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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of emotional intelligence, affective 
commitment, and job satisfaction on employee performance (study at nurses 
General Hospital Astrini Wonogiri). Population in research this is nurse General 
Hospital Astrini Wonogiri. Sample in research this is 55 respondents. Technique 
taking sample in research this use non probability sampling with technique 
saturated sampling . Variables in research this use two variable that is 
independent and dependent . Data processed with use SPSS for windows version 
20.0 .  
Dependent variable (Y) of this research is employee performance. The 
independent variables (X) include: emotional intelligence (X1), affective 
commitment (X2), and job satisfaction (X3). The research method used is 
quantitative method. For data analysis method using multiple linear regression. 
Results research show that 1) There is influence significant variable emotional 
intelligence to employees performance; 2) No there is influence significant 
variable affective commitment to employees performance; 3) There is influence 
variable job satisfaction to employees performance.  
  
Keywords: Emotional Intelligence, Affective Commitment, Job Satisfaction, and 
Employees Performance.  
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional, 
komitmen afektif, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan (studi pada 
perawat Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri). Populasi dalam penelitian ini 
adalah perawat Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. Sampel dalam penelitian 
ini adalah 55 responden. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan nonprobability sampling dengan teknik sampling jenuh. Variabel 
dalam penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu independen dan dependen. 
Data diolah dengan menggunakan SPSS for windows versi 20.0. 
Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Variabel independen (X) meliputi: kecerdasan emosional (X1), komitmen afektif 
(X2), dan kepuasan kerja (X3). Metode penelitian yang digunakan adalah metode 
kuantitatif. Untuk metode analisis data dengan menggunakan regresi linear 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) Ada pengaruh signifikan 
variabel kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan; 2) Tidak ada pengaruh 
signifikan variabel komitmen afektif terhadap kinerja karyawan; 3) Ada pengaruh 
variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci: Kecerdasan Emosional, Komitmen Afektif, Kepuasan Kerja, dan 
Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Dalam era globalisasi ekonomi saat ini menuntut persaingan yang 
kompetitif bagi setiap perusahaan untuk melakukan inovasi dalam pencapaian 
tujuan perusahaan. Salah satu tujuan perusahaan adalah mendapatkan keuntungan 
dari usahannya dan selalu berupaya untuk menjaga dan mempertahankan 
kelangsungan hidup usaha serta meningkatkan dan mengembangkan usahanya 
(Novi, Bagia, dan Agus: 2014). 
 Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat bergantung pada 
sumber daya manusia yang bekerja dalam organisasi. Bangun (2012: 4) 
menyebutkan bahwa sumber daya manusia memiliki peran penting dalam 
perusahaan. Teknologi yang canggih akan menjadi percuma apabila tidak 
ditunjang dengan sumber daya manusia yang handal.  
Reni, Yadi, dan Susatyo (2008) menyebutkan bahwa sumber daya manusia 
menjadi aset paling penting dalam suatu organisasi karena merupakan sumber 
daya yang mengarahkan organisasi serta mempertahankan dan mengembangkan 
organisasi. Perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya yang berkualitas 
sehingga mampu bersaing dengan perusahaan lain. Selain itu, perusahaan juga 
dituntut untuk mampu mengelola sumber daya manusia yang dimiliki, sehingga 
mampu mencapai tujuan perusahaan dengan efektif dan efesien. 
Menurut Simamora (1997) menjelaskan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, 
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dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok kerja. Dengan adanya 
sumber daya manusia yang berkualitas baik, maka akan memungkinkan 
kelancaran pelaksanaan aktivitas organisasi dan akan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat penting dalam menunjang 
keberhasilan usaha. Kinerja yang tinggi akan sangat menguntungkan baik bagi 
pengusaha maupun bagi karyawannya terutama untuk kesejahterannya. Kinerja 
juga mencerminkan etos kerja karyawan yang tercermin, juga sikap mental yang 
baik.  
Mangkunegara (2000: 67) menjelaskan bahwa kinerja (prestasi kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Melalui kinerja, dapat diketahui hasil kerja yang dilakukan oleh 
karyawan.  
Rivai (2005: 309) mengemukakan kinerja merupakan perilaku yang nyata 
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Sedangkan, Bangun (2012: 
231) kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang 
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Kinerja 
karyawan merupakan salah satu faktor penentu tercapainya tujuan perusahaan. 
Kinerja menjadi hal yang penting dalam sebuah perusahaan ketika dikaitkan 
dengan kegiatan dan aktifitas yang dilakukannya. 
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Mewujudkan kinerja yang  baik pada karyawan merupakan tindakan yang 
tidak mudah, karena kinerja diciptakan melalui variabel-variabel yang 
mempengaruhinya seperti kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan kepuasan 
kerja yang diakomodasikan secara baik dalam suatu perusahaan dan diharapkan 
karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan bertanggung jawab atas 
pekerjaan sehingga mampu meningkatkan kinerja karyawan (Ayu, 2016).  
Oleh karena itu untuk dapat meningkatkan kinerja, maka salah satu hal 
yang perlu diperhatikan oleh seorang karyawan adalah kualitas emosional. 
Kualitas-kualitas tersebut antara lain empati, mengungkapkan, dan memahami 
perasaan, mengendalikan amarah, kemandirian, kemampuan menyesuaikan diri, 
kemampuan menyelesaikan masalah antar pribadi, ketekunan, kesetiakawanan, 
keramahan, serta sikap hormat (Reni, Yadi, Susatyo: 2008).  
Goleman (1999) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional atau emotional 
intelligence mejuruk kepada kemampuan untuk mengenali perasaan kita sendiri 
dan perasaan orang lain, kemampuan memotivasi diri sendiri, dan kemampuan 
mengelola emosi dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan dengan orang 
lain. Kecerdasan emosi mencakup kemampuan-kemampuan yang berbeda, tetapi 
saling melengkapi. 
Hasil penelitian terdahulu oleh Lisda (2012) menunjukkan bahwa 
kemampuan seseorang ditunjukkan oleh kecerdasan yang dimilikinya, salah 
satunya adalah kecerdasan emosional. Kecerdasan emosi yang tinggi akan 
menghasilkan kinerja yang lebih baik yang dapat dilihat dari bagaimana kualitas 
dan kuantitas yang diberikan karyawan terhadap perusahaan. Menurut Maryana, 
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Dedi, dan Eman (2012) kecerdasan emosional merupakan faktor penentu 
keberhasilan kinerja, karena dalam kecerdasan emosional seorang karyawan 
mampu mengendalikan segala ego dan keinginannya serta mampu memahami 
orang lain atau rekan kerjanya sehingga tercipta kinerja yang optimal. 
Komitmen organisasi merupakan komitmen seseorang terhadap organisasi 
tempatnya bekerja sebagai salah satu jaminan agar kelangsungan kegiatan 
organisasi dapat terus berjalan. Komitmen organisasi sebagai suatu konstruk 
psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan 
organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu dalam hal 
melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi (Allen dan Meyer, 1990). 
Komitmen afektif adalah bagian dari komitmen organisasi yang mengacu 
kepada sisi emosional yang melekat pada diri seorang karyawan terkait 
keterlibatannya dalam sebuah organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif 
yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena memang 
memiliki keinginan untuk itu. Komitmen afektif dapat timbul pada diri seorang 
karyawan dikarenakan adanya karakteristik individu, umpan balik dari pemimpin, 
dan keterlibatan dalam manajemen (Umam: 2012). 
Menurut Purnamie Titisari (2014) komitmen afektif mengacu pada emosi 
yang melekat pada karyawan untuk mengidentifikasi dan melibatkan dirinya 
dengan organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat cenderung 
secara terus menerus akan setia pada organisasi karena memang begitu keinginan 
mereka yang sebenarnya ada dalam hati mereka. 
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Hasil penelitian terdahulu oleh Annisa (2018) menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dari segi 
komitmen afektif maka hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan. Menurut 
Annisa (2018) komitmen karyawan terhadap organisasi adalah bentuk konsistensi 
diri dari seorang karyawan terhadap tanggung jawabnya dan tetap 
mempertahankan keberadaannya dalam organisasi, serta rasa memiliki terhadap 
perusahaan, menjalin hubungan baik antar sesama karyawan dan terus menjaga  
nama baik perusahaan. 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosi karyawan dimana terjadi ataupun 
tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa karyawan dari perusahaan atau 
organisasi dengan tingkat balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang 
bersangkutan (Martoyo, 2007: 156). Bangun (2012: 11) menjelaskan bahwa 
kepuasan kerja adalah cara karyawan untuk merasakan pekerjaannya. Seorang 
karyawan dapat merasakan pekerjaannya menguntungkan atau merugikan dirinya, 
tergantung pada persepsi mereka apakah pekerjaannya memberikan kepuasan atau 
tidak kepuasan. Ketika karyawan menilai suatu pekerjaan menyenangkan untuk 
dikerjakan, maka pekerjaan itu memberikan kepuasan kerja. Keadaan ini dapat 
dilihat dari hasil pekerjaannya, kepuasan kerja akan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Hasil penelitian terdahulu oleh Ayu (2013) menunjukkan bahwa semakin 
tinggi kepuasan kerja karyawan maka karyawan akan menunjukkan kinerja 
terbaiknya. Apabila perusahaan senantiasa melaksanakan sistem karir dan 
kompensasinya dengan baik, adanya hubungan yang baik antara rekan kerja, sikap 
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atasan yang selalu memotivasi, serta lingkungan fisik yang kondusif akan 
mengakibatkan karyawan merasa aman dan nyaman bekerja.  
Penjelasan kecerdasan emosional yang memiliki dampak negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan juga di teliti Hari dan Ahmad (2016); Ida 
dan Margono (2013). Tapi beberapa penelitian menemukan bahwa kecerdasan 
emosional berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan Lisda (2012); 
Maryana, Dedi, dan Eman (2013); Sukmawati, dan Nurjaya (2013);  Triana 
(2013); Reni, Yadi, dan Susatyo (2008). 
Penjelasan tentang komitmen afektif yang memiliki dampak negatif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan juga di teliti oleh Noer (2016); Windy 
dan Gunasti (2012). Tapi beberapa penelitian menemukan bahwa komitmen 
afektif berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan Annisa (2018); 
Roberto (2017); Titik, dan Kunto (2014); Erline (2017); Musa (2009); Suwardi 
dan Joko (2011). 
Sedangkan kepuasan kerja, ada beberapa penjelasan dari peneliti ada 
dampak negatif dan tidak signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
juga di teliti oleh Tetra dan Rahmawati (2015); Habib, Khursheed dan Idrees 
(2010); Agung (2013). Tapi beberapa penelitian menemukan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan Hanif dan Intan 
(2012); Indah, Nawazirul dan Widiartanto (2014); Novi, Bagia dan Agus (2014); 
Untung dan Bangun (2007); Saina (2013); Ivonne (2013): Ayu (2013); Juniantara 
dan Riana (2015); Diana (2009). 
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Peningkatan kinerja karyawan secara perorangan akan mendorong kinerja 
sumber daya manusia secara keseluruhan, yang direfleksikan dalam kenaikan 
produktivitas (Reni, Yadi, dan Susatyo: 2008).  Menurut Roberto (2017) penilaian 
kinerja dilakukan untuk memberikan informasi kepada pimpinan tentang faktor-
faktor apa yang dapat meningkatkan kinerja karyawan dan faktor-faktor apa yang 
menurunkan kinerja karyawan, sehingga pimpinan dapat menentukan kebijakan 
untuk melakukan perbaikan kinerja. Melalui penilaian kinerja, dapat diketahui 
hasil kerja yang dicapai oleh karyawan. 
Dalam suatu organisasi  sumber daya manusia merupakan aset yang sangat 
penting dan berpengaruh terhadap jalannya roda organisasi. Paradigma ini berlaku 
pula pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. Dalam institusi medis seperti 
rumah sakit membutuhkan tenaga keperawatan yang berperan ekstra melebihi dari 
tuntutan kerja formal. Begitupula dengan Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri, 
bila ingin berfungsi efektif, membutuhkan tenaga keperawatan yang memiliki 
kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja. 
Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri adalah rumah sakit milik PT Astrini 
yang berada di wilayah Kabupaten Wonogiri.  Rumah Sakit Umum Astrini 
Wonogiri didirikan tahun 2007, sebagai rumah sakit khusus anak. Selama 
beberapa tahun berperan dalam pembangunan kesehatan di Kabupaten Wonogiri, 
telah mendapatkan citra yang cukup baik sebagai rumah sakit khusus anak dengan 
visinya “Menjadi Rumah Sakit Rujukan kasus anak di Kabupaten Wonogiri dan 
sekitarnya”. Namun seiring dengan tuntutan paradigma pelayanan dan perubahan 
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peraturan perundangan, rumah sakit khusus anak astrini dituntut untuk berubah 
menjadi rumah sakit umum dengan unggulan pelayanan kesehatan anak. 
Hal ini menjadikan Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri dituntut untuk 
meningkatkan kualitas akan pelayanan jasa kesehatan yang lebih baik. 
Kelangsungan rumah sakit di masa mendatang bergantung pada kemampuannya 
untuk memberikan respon terhadap kebutuhan konsumen melalui pelayanan yang 
berkualitas. Untuk mencapai pelayanan yang berkualitas setidaknya dibutuhkan 
kinerja yang baik di dalam rumah sakit. Salah satunya adalah kinerja perawat. 
Setiap hari Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri melayani pasien, baik 
dari dalam daerah Wonogiri maupun luar daerah. Dengan jumlah pasien yang 
selalu meningkat tanpa disertai peningkatan jumlah tenaga medis maka akan 
menambah beban kerja yang dirasakan. Kondisi tersebut secara tidak langsung 
memaksa para karyawan dan sumber daya manusia yang lainnya untuk 
meningkatkan kinerjanya dan bahkan bersedia untuk bekerja lebih berat dalam 
memberikan layanan kesehatan. Terlebih bagi para perawat yang pekerjaannya 
selalu berhadapan langsung dengan pasien, yang harus selalu sigap untuk 
dipanggil dalam segala keadaan.  
Dalam penelitian ini, peneliti memilih objek karyawan khususnya perawat. 
Perawat adalah salah satu sumber daya manusia yang penting dalam sistem medis. 
Kualitas dan fungsi mereka memiliki pengaruh besar pada kualitas pelayanan 
medis. Banyaknya tekanan dan beban kerja yang didapatkan oleh perawat dapat 
berimbas pada tingkat pelayanan yang diberikan. Salah satu tantangan seorang 
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manajer adalah pelaksanaan strategi sumber daya manusia yang efektif untuk 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Beberapa penelitian membahas kinerja karyawan  sebagai topik utama 
dipengaruhi oleh kecerdasan emosional (Lisda, 2012; Maryana, Dedi, & Eman, 
2013; Sukmawati & Nurjaya, 2013).  Penelitian membahas kinerja karyawan  
sebagai topik utama dipengaruhi oleh komitmen afektif (Annisa, 2018; Roberto, 
2017; Titi & Kunto, 2014). Penelitian yang membahas kinerja karyawan  sebagai 
topik utama dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Hanif & Intan, 2012; Indah, 
Nawazirul & Widiartanto, 2014); Novi, Bagia & Agus 2014). Menarik 
kesimpulan pada beberapa penelitian, menjadikan penulis mengambil judul  
“Analisis Pengaruh Kecerdasan Emosional, Komitmen Afektif, dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Perawat Rumah 
Sakit Umum Astrini Wonogiri)”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka masalah 
yang dapat diidentifikasi dalam penelitian ini antara lain: 
Ada beberapa peneliti menemukan bahwa variabel kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah Lisda (2012); Maryana, 
Dedi, dan Eman (2013); Sukmawati, dan Nurjaya (2013);  Triana (2013); Reni, 
Yadi, dan Susatyo (2008). Namun, penelitian tersebut terjadi ketidakkonsistenan 
hasil beberapa penelitian menemukan bahwa kecerdasan emosional tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah Hari dan Ahmad (2016); 
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Ida dan Margono (2013). Penelitian ini untuk membuktikan antara ketidak 
konsistenan tersebut jika obyek penelitian yang digunakan berbeda.  
 
1.3 Batasan Masalah 
Untuk lebih memusatkan penelitian pada pokok permasalahan dan untuk 
mencegah terlalu luasnya pembahasan yang mengakibatkan terjadinya kesalahan 
interpretasi terhadap kesimpulan yang dihasilkan, maka dalam hal ini dilakukan 
pembatasan dalam penelitian yaitu: 
1. Penelitian dilakukan dengan mengambil objek penelitian di Rumah Sakit 
Umum Astrini Wonogiri. 
2. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah perawat di Rumah Sakit 
Umum  Astrini Wonogiri. 
3. Penelitian dilakukan dengan fokus pada permasalahan Kecerdasan Emosional, 
Komitmen Afektif, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 
Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Ditemukan inkonsisten beberapa penelitian dengan variabel kecerdasan 
emosional (Hari dan Ahmad, 2016) dan (Ida dan Margono, 2013), komitmen 
afektif (Noer, 2016), dan kepuasan kerja (Tetra dan Rahmawati, 2015) terhadap 
kinerja karyawan. Maka dari itu peneliti ingin menguji kembali variabel 
kecerdasan emosional, komitmen afektif,dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan.  
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Berdasarkan uraian rumusan masalah diatas dibuat rumusan masalah 
dalam penelitian ini sebagai berukut :   
1. Apakah terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 
pada perawat di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri? 
2. Apakah terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan pada 
perawat di Rumah Sakit Umum  Astrini Wonogiri? 
3. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
perawat di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 
pada perawat di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan pada 
perawat di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
perawat di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri . 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 
1. Manfaat Teoritis 
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Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan 
pengetahuan dan memperkaya khasanah Ilmu Manajemen Syariah tentang 
analisis pengaruh kecerdasan emosional dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Manfaat Praktis 
Adapun kegunaan praktis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Kegunaan bagi Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumbangan pemikiran bagi 
perusahaan atau bahan pertimbangan dalam meningkatkan kecerdasan 
emosional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja yang berdampak pada 
kinerja karyawan. 
b. Kegunaan bagi penelitian selanjutnya 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan memberikan 
sumbangan konseptual bagi peneliti sejenis maupun civitas akademika 
lainnya dalam rangka mengembangkan penelitian tentang analisis pengaruh 
kecerdasan emosional, komitmen afektif dan kepuasan kerja yang 
berdampak pada kinerja karyawan. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
 Terlampir 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
 Adanya sistematika penulisan adalah untuk mempermudah pembahasan 
dalam penulisan. Adapun sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut: 
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BAB I  PENDAHULUAN 
Bab ini membahas tentang tentang latar belakang masalah, 
identifikasi masalah,  batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, dan sistematika 
penulisan skipsi. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini membahas tentang kajian teori, hasil penelitian yang 
relevan, kerangka berpikir, dan hipotetsis. Landasan berisi tentang 
tinjauan pustaka penelitian terdahulu. Teori diambil dari berbagai 
macam buku-buku literature yang berkaitan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, data 
dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, 
definisi operasional variabel, serta teknik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini akan membahas tentang gambaran umum obyek penelitian, 
pengujian dan hasil analisis data, serta pembahasan dari hasil 
analisis. 
BAB V PENUTUP 
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Berisi tentang kesimpulan-kesimpulan yang didapat dari hasil 
penelitian, keterbatasan penelitian dan saran-saran, sebagai 
masukan bagi perusahaan dan penelitian selanjutnya. 
 
DAFTAR PUSTAKA 
 
LAMPIRAN
  
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
 Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000: 67) 
Menurut Rivai dan Basri (2005: 309) kinerja merupakan sutau fungsi dari 
motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 
sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja 
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan oleh setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
Dengan demikian, kinerja adalah ketersediaan seseorang atau kelompok orang 
untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan 
tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.  
Kinerja karyawan adalah suatu hal yang sangat penting dalam upaya 
perusahaan mencapai tujuannya (Rivai dan Basri, 2005: 309).  
  
2. Faktor-faktor Kinerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan telah dijelaskan oleh 
Mathis & Jackson (2002), yaitu: 
a. Kemampuan, adalah tolok ukur bagi seorang karyawan mengerjakan apa yang 
sudah menjadi tugasnya dengan cepat dan tepat. 
b. Motivasi, yaitu dorongan dari diri sendiri atau luar diri seorang karyawan untuk 
memberikan kekuatan dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik. 
c. Dukungan yang diterima, bisa berupa reward dalam setiap penyelesaian tugas 
yang didapatkannya, berupa penghargaan dari atasan atau dukungan dari 
lingkungan kerja. 
d. Keberadaan pekerjaan yang dilakukan, pekerjaan yang dilakukannya dapat 
diterima dan diakui oleh organisasinya. 
e. Hubungan karyawan dengan organisasi, hubungan yang baik dari organisasi 
terhadap karyawannya menjadikan karyawan lebih giat dalam menyelesaikan 
tugasnya. 
 
3. Kinerja Dalam Perspektif Islam 
Dalam agama islam mengajarkan agar umatnya melakukan kerja keras 
baik dalam beribadah maupun amal shaleh dan Islam merupakan agama yang 
menghargai kerja keras. Di dalam surat At Taubah ayat 105 telah menjelaskan 
sebagai berikut: 
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                                  
           
Artinya: “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.” 
Imam Bukhari dalam tafsir Ibnu Kasir (Juz 11:30) mengatakan, Siti 
Aisyah pernah berkata bahwa apabila kamu merasa kagum dengan kebaikan amal 
seorang muslim, maka ucapkanlah firman Allah surat At Taubah ayat 105. 
Pernyataan Imam Bukhari tersebut menunjukkan bahwa firman Allah tersebut 
merupakan bentuk pujian dan penghargaan bagi setiap muslim yang baik 
pekerjaannya. 
Sedangkan hal yang paling mendasar yang dapat menjelaskan mengapa 
setiap muslim harus bekerja keras adalah karena mengharapkan ridha Allah SWT 
semata. Sesuai dengan firman-Nya dalam surat At Taubah ayat 59 sebagai 
berikut: 
                                 
           
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Artinya: “Jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan apa yang diberikan 
Allah dan RasulNya kepada mereka, dan berkata: "Cukuplah Allah bagi Kami, 
Allah akan memberikan sebagian dari karunia-Nya dan demikian (pula) Rasul-
Nya, Sesungguhnya Kami adalah orang-orang yang berharap kepada Allah," 
(tentulah yang demikian itu lebih baik bagi mereka).” 
Ibnu Kasir dalam tafsirnya (juz 10: 290) mengatakan bahwa ayat yang 
mulia ini mengandung etika yang agung dan rahasia yang mulia, mengingat 
disebutkan bahwa ridha itu hanyalah kepada apa yang diberikan oleh Allah dan 
Rasul-Nya, dan hanyalah kepada Allah sematalah bertawakal. 
Dari beberapa firman Allah di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
setiap muslim seharusnya dilakukan dengan sungguh-sungguh memposisikan 
kinerjanya bukan ditunjukkan untuk memperoleh manfaat bagi dirinya sendiri, 
melainkan untuk sesama dan mengharap ridha Allah SWT.  
4. Indikator Kinerja 
Titik dan Kunto (2014) membagi indikator kinerja karyawan menjadi 
empat indikator, yaitu: 
a. Kualitas kerja karyawan 
Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin dan dedikasi. Tingkat 
dimana hasil aktivitas yang dikhendaki mendekati sempurna dalam arti 
menyesuaikan beberapa cara ideal dan penampilan aktivitas, maupun memenuhi 
tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja diukur dari 
persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan 
tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan karyawan. 
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b. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu berkaitan dengan ketepatan karyawan dalam 
menyelesaikan tugas. Karyawan harus memiliki kreatifitas untuk memberikan ide 
yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 
c. Kehadiran di tempat kerja 
Kehadiran di tempat kerja memperlihatkan seberapa baik kinerja karyawan 
didalam organisasi. 
d. Sikap kooperatif 
Sikap kooperatif atau dapat bekerjasama terhadap rekan kerja ataupun 
terhadap organisasi. 
 
2.1.2 Kecerdasan Emosional 
1. Pengertian Kecerdasan Emosional 
Menurut Goleman (2000: 7) emosi pada dasarnya adalah dorongan untuk 
bertindak, rencana seketika untuk mengatasi masalah yang telah ditanamkan 
secara berangsur-angsur oleh evolusi. Akar kata emosi adalah movere, kata kerja 
Bahasa Latin yang berarti “menggerakkan, bergerak”, ditambah awalah “e-“ untuk 
memberi arti “bergerak menjauh”, menyiratkan bahwa kecenderungan bertindak 
merupakan hal mutlak dalam emosi. 
. Menurut Goleman (1999: 512) kecerdasan emosional adalah kemampuan 
dalam mengenali perasaan kita sendiri dan perasaan orang lain, kemampuan 
memotivasi diri sendiri, dan kemampuan mengelola emosi dengan baik pada diri 
sendiri dan dalam hubungan dengan orang lain. Goleman (2003: 45) menjelaskan 
bahwa dalam koordinasi suasana hati adalah inti dari hubungan sosial yang baik. 
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Apabila seseorang pandai menyesuaikan diri dengan suasana hati individu yang 
lain atau dapat berempati, orang tersebut akan memiliki tingkat emosional yang 
baik dan akan lebih mudah menyesuaikan diri dalam pergaulan sosial serta 
lingkungannya. 
Menurut Robbins (2008: 335) kecerdasan emosional adalah semampuan 
seseorang untuk mendeteksi serta mengolah petunjuk-petunjuk dan informasi 
emosional. Lisda (2012) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai 
kemampuan merasakan, memahami, dan secara efektif menerapkan daya dan 
kepekaan emosi sebagai sumber energi, informasi, koneksi, dan pengaruh yang 
manusiawi. Kecerdasan emosi menuntut seseorang untuk belajar mengakui, 
menghargai perasaan diri sendiri dan orang lain serta menanggapinya dengan 
tepat dan menerapkan secara efektif energi emosi dalam kehidupan sehari-hari.  
Konsep tersebut kemudian oleh Lisda (2012) yang mengatakan bahwa 
koordinasi suasana hati adalah inti dari hubungan sosial yang baik. Apabila 
seseorang pandai menyesuaikan diri dengan suasana hati individu yang lain atau 
dapat berempati, orang tersebut akan memiliki tingkat emosionalitas yang baik 
dan akan lebih mudah menyesuaikan diri dalam pergaulan sosial. 
Goleman (2003) menjelaskan bahwa kecerdesan emosional terbagi ke 
dalam lima wilayah utama, yaitu: 
a. Kesadaran Diri  (Self Awaraness) 
Self Awareness adalah kemampuan untuk mengetahui apa yang dirasakan 
dalam dirinya dan menggunakannya untuk memandu pengambilan keputusan 
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diri sendiri, memiliki tolok ukur yang realistis atas kemampuan diri sendiri dan 
kepercayaan diri yang kuat. 
b. Pengaturan Diri (Self Management) 
Self Management adalah kemampuan seseorang dalam mengendalikan dan 
menangani emosinya sendiri sedemikian rupa sehingga berdampak positif pada 
pelaksanaan tugas, memiliki kepekaan pada kata hati, serta sanggup menunda 
kenikmatan sebelum tercapainya suatu sasaran dan mampu pulih kembali dari 
tekanan emosi. 
c. Motivasi (Self Motivation) 
Self Motivation merupakan hasrat yang paling dalam untuk menggerakkan 
dan menuntun diri menuju sasaran, membantu pengambilan inisiatif serta 
bertindak sangat efektif, dan mampu untuk bertahan dan bangkit dari 
kegagalan dan frustasi. 
d. Empati (Emphaty/Social Awareness) 
Emphaty merupakan kemampuan merasakan apa yang dirasakan orang 
lain, mampu memahami perspektif orang lain dan menumbuhkan hubungan 
saling percaya, serta mampu menyelaraskan diri dengan berbagai tipe 
hubungan. 
e. Ketrampilan Sosial (Reletionship Management) 
Reletionship Management adalah kemampuan untuk menangani emosi 
dengan baik ketika berhubungan sosial dengan orang lain, mampu membaca 
situasi dan jaringan sosial secara cermat, berinteraksi dengan lancar, 
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menggunakan ketrampilan ini untuk mempengaruhi, memimpin, 
bermusyawarah, menyelesaikan perselisihan, serta bekerja sama dalam tim. 
 
2. Faktor Kecerdasan Emosional 
Salovey menempatkan kecerdasan pribadi Gardner dalam definisi dasar 
tentang kecerdasan emosional yang dicetuskannya dan memperluas kemampuan 
tersebut menjadi lima kemampuan utama, yaitu (Nasrudin, 2010: 144-146): 
a. Mengenali emosi diri sendiri 
Mengenali diri sendiri adalah suatu kemampuan untuk mengenali perasaan 
ketika perasaan itu terjadi. Kemampuan ini adalah dasar dari kecerdasan 
emosional. Para ahli psikologi menyebutkan kesadaran diri sebagai metamood, 
yakni kesadaran seseorang akan emosinya sendiri. 
b. Mengelola emosi 
Mengelola emosi adalah kemampuan individu dalam menangani perasaan 
agar terungkap dengan tepat atau selaras, sehingga tercapai keseimbangan dalam 
diri individu. 
c. Memotivasi diri sendiri 
Motivasi dalam diri individu berarti memiliki ketekunan untuk menahan 
diri terhadap kepuasan dan mengendalikan dorongan hati, serta mempunnyai 
perasaan motivasi yang positif, yaitu antusiasme, gairah, optimis, dan keyakinan 
diri. 
d. Mengenali emosi orang lain 
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Kemampuan untuk mengenali emosi orang lain disebut juga empati. 
Menurut Goleman, kemampuan seseorang untuk mengenali orang lain atau peduli 
terhadap orang lain menunjukkan kemampuan empati seseorang. 
e. Membina hubungan 
Kemampuan dalam mebina hubungan adalah suatu ketrampilan yang 
menunjang popularitas, kepemimpinan, dan keberhasilan antarpribadi. 
Keterampilan dalam berkomunikasi adalah kemampuan dasar dalam keberhasilan 
membina hubungan. 
3. Kecerdasan Dalam Perspektif Islam 
Menurut ilmu merupakan kewajiban bagi umat islam yang harus 
dikerjakan selama seseorang berada di dunia. Imu yang digunakan nantinya 
menjadi bekal amal jariah dan juga diterapkan dalam kehidupan sehari-hari. 
Seseorang yang dapat memanfaatkan kecerdasannya secara baik maka akan 
ditinggikan derajatnya. Hal ini sesuai dengan firman Allah SWT dalam surat Al 
Mujadilah ayat 11 sebagai berikut: 
                                    
                                     
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu: 
“Berlapang-lapanglah dalam majlis”, Maka lapangkanlah niscaya Allah akan 
memberi kelapangan untukmu, dan apabila dikatakan: “Berdirilah kamu”, Maka 
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berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman 
diantaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. 
Dan Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan”.  
4. Indikator Kecerdasan Emosional 
Sukmawati dan Nurjaya (2014) membagi indikator kecerdasan emosional 
menjadi lima yaitu: 
a. Kesadaran diri, yaitu kemampuan seseorang untuk mengenal emosi atau sadar 
atas apa yang dirasakan.  
b. Pengaturan diri, yaitu kemampuan seseorang untuk mengelola emosi dan 
dorongan yang ada dalam dirinya.  
c. Motivasi diri, yaitu kemampuan seseorang untuk bertahan dalam menghadapi 
kegagalan serta memiliki komitmen yang tinggi.  
d. Empati, yaitu kemampuan seseorang untuk merasakan apa yang dirasakan 
orang lain.  
e. Ketrampilan social, yaitu kemampuan seseorang untuk berinteraksi dengan 
orang lain dan menuntun emosi orang lain. 
 
3.1.3 Komitmen Afektif 
1. Pengertian Komitmen Afektif 
Wirawan (2013: 713) mengatakan bahwa komitmen organisasi adalah 
perasaan keterikatan psikologis dan fisik pegawai terhadap organisasi tempat dia 
bekerja atau organisasi dimana dia menjadi anggotanya. Menurut Wirawan 
keterkaitan tersebut mempunyai tiga bentuk yaitu mematuhi norma, nilai-nilai dan 
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peraturan organisasi, mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan internalisasi 
norma, nilai-nilai dan peraturan organisasi. 
Komitmen organisasi adalah komitmen seseorang terhadap organisasi 
tempatnya bekerja, komitmen seseorang terhadap organisasi merupakan salah satu 
jaminan agar kelangsungan kegiatan organisasi dapat terus berjalan. Komitmen 
organisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik 
hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi 
terhadap keputusan individu dalam hal melanjutkan keanggotaannya dalam 
organiasi (Annisa: 2018). 
Menurut Raymond A. Noe, et al. (2011) menjelaskan bahwa komitmen 
organisasi adalah tingkat sampai dimana seorang karyawan mengidentifikasi 
dirinya sendiri dengan organisasi dan berkemauan melakukan upaya keras demi 
kepentingan organisasi itu. 
Komitmen afektif adalah bagian dari komitmen organisasi yang mengacu 
kepada sisi emosional yang melekat pada diri seorang karyawan terkait 
keterlibatannya dalam sebuah organisasi. Terdapat kecenderungan bahwa 
karyawan yang memiliki komitmen afektif yang kuat akan senantiasa setia 
terhadap organisasi tempat bekerja oleh karena keinginan untuk bertahan tersebut 
berasal dari dalam hatinya. Komitmen afektif dapat muncul karena adanya 
kebutuhan, dan ketergantungan terhadap aktivitas-aktivitas yang telah dilakukan 
oleh organisasi di masa lalu yang tidak dapat ditinggalkan karena akan merugikan. 
 Menurut Mayer dan Allen (1991) komitmen afektif adalah seorang 
individu yang terkait secara psikologis pada organisasi yang memperkerjakannya 
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melalui perasaan seperti loyalitas, affection, karena sepakat terhadap tujuan 
organisasi. Komitmen afektif mencerminkan kekuatan kecenderungan individual 
untuk tetap bekerja pada organisasi tersebut.  
Karyawan yang telah bekerja cukup lamadalam organisasi yang selalu 
konsisten dalam ekspektasi yang diharapkan serta pemuasan kebutuhan dasarnya 
akan cenderung untuk membentuk ikatan afektif yang lebih kuat terhadap 
organisasi daripada karyawan yang memiliki pengalaman lebih sedikit atau 
kurang terpuaskan kebutuhannya (Meyer, Allen, & Smith: 1993). 
2. Faktor Penyebab Komitmen Afektif 
Menurut Titisari (2014) komitmen afektif mengacu pada emosi yang 
melekat pada karyawan untuk mengidentifikasi dan melibatkan dirinya dengan 
organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat cenderung secara terus-
menerus akan setia pada organisasi karena memang begitu keinginan mereka yang 
sebenarnya ada dalam hati mereka. 
Umam (2012) menyebutkan bahwa komitmen afektif berkaitan dengan 
hubungan emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan 
organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi. Anggota 
dengan komitmen afektif yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi 
karena memang memiliki keinginan untuk itu.  
Komitmen afektif dapat timbul pada diri seorang seorang karyawan 
dikarenakan adanya karakterisik individu, karakteristik struktur organisasi, 
signifikansi tugas, berbagai keahlian, umpan balik dari pemimpin, dan 
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keterlibatan dalam manajemen. Umur dan lama masa kerja di organisasi sangat 
berhubungan positif dengan komitmen afektif. Karyawan yang memiliki 
komitmen afektif akan cenderung untuk tetap dalam satu organisasi karena 
mereka mempercayai sepenuhnya misi yang dijalankan oleh organisasi. Dengan 
demikian bentuk komitmen afektif adalah kekuatan hasrat karyawan untuk bekerja 
pada organisasi karena setuju dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi (Roberto: 
2017). 
 
3. Komitmen Dalam Perspektif Islam 
Dalam kehidupan organisasi setiap muslim dituntut untuk berkomitmen 
terhadap organisasi didunia dengan satu tuntutan bahwa segala bentuk 
pertumbuhan dan perkembangan materiil harus ditunjukkan demi keadilan, 
kebenaran, dan peningkatan ketakwaan spiritual baik bagi organisasi maupun 
dirinya sendiri sebagai wujud pertanggung jawaban sebagai khalifaf dibumi. 
Adapun firman Allah SWT pada surat At Taubah ayat 71 yaitu: 
                                
                                    
Artinya: “Dan orang-orang yang beriman, lelaki dan perempuan, sebahagian 
mereka (adalah) menjadi penolong bagi sebahagian yang lain. mereka menyuruh 
(mengerjakan) yang ma'ruf, mencegah dari yang munkar, mendirikan shalat, 
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menunaikan zakat dan mereka taat pada Allah dan Rasul-Nya. mereka itu akan 
diberi rahmat oleh Allah; Sesungguhnya Allah Maha Perkasa lagi Maha 
Bijaksana.” 
Selanjutnya juga dalam surat An Nur ayat 53 yang berbunyi sebagai 
berikut: 
                                       
       
Artinya: “Dan mereka bersumpah dengan nama Allah sekuat-kuat sumpah, jika 
kamu suruh mereka berperang, pastilah mereka akan pergi. Katakanlah: 
"Janganlah kamu bersumpah, (karena ketaatan yang diminta ialah) ketaatan 
yang sudah dikenal. Sesungguhnya Allah Maha mengetahui apa yang kamu 
kerjakan.” 
 
4. Indikator Komitmen Afektif 
Menurut Muchtar (2010) komitmen afektif terdiri empat indikator yaitu: 
a. Adanya kebahagiaan menghabiskan sisa karir selama bergabung dalam 
organisasi 
b. Merasakan bahwa persoalan organisasi adalah persoalan karyawan itu sendiri 
c. Merasa terikat secara emosional terhadap organisasi 
d. Merasa menjadi bagian keluarga organisasinya 
  
3.1.4 Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kaswan (2017: 193) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari 
persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal 
yang dinilai penting. Pengertian ini menyatakan bahwa kepuasan kerja bukanlah 
konsep tunggal. Tepatnya, orang bisa relatif puas dengan satu atau beberapa aspek 
pekerjaannya, tetapi mungkin tidak puas dengan satu aspek atau beberapa aspek 
lain dari pekerjaannya. Menurut Ivonne (2013) Kepuasan kerja adalah sikap 
umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 
penghargaan yang mereka diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini 
seharusnya mereka terima. 
Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang dalam organisasi apapun 
terhadap pekerjaannya. Dengan kata lain, bagaimana perasaan seseorang, berpikir, 
dan bertindak dalam hidup adalah faktor penentu pertama dan bagaimana 
seseorang akan berpikir serta merasakan tentang satu pekerjaan (Saina, 2013). 
Untung & Bangun (2007) menjelaskan bahwa Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, hal in nampak pada 
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang disadari di 
lingkungan kerjanya. Setiap karyawan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada perusahaan.
  
2. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-
faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan 
bergantung pada pribadi masing-masing karyawan.  
Menurut Gilmer (1996) (dalam Sutrisno, 2009: 77), faktor-faktor yang 
mempengaruhi  kepuasan kerja adalah: 
a. Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk 
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.  
b. Keamanan kerja. Faktor ini disebut penunjang kepuasan kerja, baik bagi 
karyawan. Keadaan yang aman sangat memengaruhi perasaan karyawan 
selama kerja. 
c. Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 
diperolehnya. 
d. Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah 
yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini 
yang menentukan kepuasan kerja karyawan. 
e. Pengawasan. Sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat 
absensi dan turn over. 
f. Faktor instrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada dalam pekerjaan 
mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan 
akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 
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g. Kondisi kerja. Termasuk kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin, dan 
tempat parkir. 
h. Aspek  sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit 
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak 
dalam kerja. 
i. Komunikasi. Komunikasi yang lancar antarkaryawan dengan pihak 
manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini 
adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami, dan 
mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam 
menimbukan rasa puas terhadap kerja. 
j. Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan 
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan 
menimbulkan rasa puas. 
 
3. Kepuasan Dalam Perspektif Islam 
Menurut Zainal, Basalamah dan Muhammad (2009: 634) landasan 
kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 
                                  
                                 
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi orang-orang yang 
selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi saksi dengan adil. Dan 
janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap sesuatu kaum, mendorong kamu 
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untuk berlaku tidak adil. Berlaku adillah, karena adil itu lebih dekat kepada 
takwa. Dan bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah Maha Mengetahui 
apa yang kamu kerjakan” (Qs Al-Maaidah (5):8) 
                                   
Artinya: “Sesungguhnya manusia diciptakan bersifat keluh kesah lagi kikir (19). 
Apabila ia ditimpa kesusahan ia berkeluh kesah (20), dan apabila ia mendapat 
kebaikan ia amat kikir (21)” (Qs Al-Maarij (70): 19-21) 
                               
Artinya: “Dan (bagi) orang-orang yang menerima (mematuhi) seruan Tuhannya 
dan mendirikan shalat, sedang urusan mereka (diputuskan) dengan musyawarat 
antara mereka: dan mereka menafkahkan sebagian dari rezeki yang kami berikan 
kepada mereka” (Qs As-Syuura (42): 38). 
4. Indikator kepuasan kerja 
Menurut Sukmawati dan Nurjaya (2014) indikator kepuasan kerja terbagi 
atas tiga indikator, yaitu: 
1. Kepuasan terhadap gaji, yaitu sejumlah upah yang diterima dimana hal ni 
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibanding dengan orang lain 
dalam organisasi. Gaji adalah imbalan tetap yang dibayarkan berupa uang 
secara berkala atau dengan periode yang tetap, misalnya sebulan. 
2. Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu teman kerja dalam organisasi dan 
interaksinya yang bersifat kerjasama dalam pekerjaan. 
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3. Kepuasan terhadap supervisi, yaitu perlakuan seorang pemimpin yang 
memberikan efek senang bagi para karyawannya. 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Sebelum penulis melakukan penelitian, penulis mempelajari dan membaca 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya, untuk menjaga 
keaslian penelitian, maka dapat dibandingkan dengan penelitian-penelitian 
sebelumnya yang berkaitan dengan variabel penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
1. Noorazzila dan Ramlee (2014) yang berjudul the relationship between 
emotional intelligence and job performance of call centre agents. Variabel 
dalam penelitian ini meliputi emotional intelligence, gender, dan job 
performance. Hasil dalam penelitian ini menjelaskan bahwa emotional 
intelligence secara signifikan mempengaruhi kinerja pekerjaan, ini karena 
orang dengan kemampuan menilai emosi orang lain dan mengatur emosi, 
memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi, serta keberanian yang memengaruhi 
untuk melakukan tindakan realistis dan mengarah pada pertunjukan tinggi. 
Meskipun, gender diidentifikasi karena tidak memiliki efek moderat terhadap 
hubungan kecerdasan emosional bagi agen call center karena niat mereka untuk 
berhenti lebih tinggi dibanding industri lain karena stress kerja, lingkungan 
kerja, dan faktor terkait lainnya. 
2. Veronica dan Aaron (2013) yang berjudul life-work balance emotional 
intelligence as a crucial component of achieving both personal life and work 
performance. Variabel dalam penelitian ini adalah emotional intelligence, 
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personal, dan work performance. Hasil dalam penelitian ini menjelaskan bahwa 
emotional intelligence berpengaruh positif dan signifikan dalam mencapai 
keseimbangan personal dan work performance kemudian kemampuan personal 
yang baik berpengaruh signifikan signifikan terhadap work performance. 
Apabila seseorang mempunyai kecerdasan emosi yang baik dalam 
kehidupannya maka hal itu akan berdampak positif terhadap kinerjanya ketika 
menjalankan pekerjaan. 
3. Ida & Margono (2011) yang berjudul kecerdasan emosional dan kecerdasan 
spiritual pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada 
Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan (LPMP) Nusa Tenggara Barat. 
Variabel dalam penelitian ini meluputi kecerdasan emosional, kecerdasan 
spiritual, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Hasil dalam penelitian ini 
menjelaskan bahwa kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Sedangkan, kecerdasan spiritual 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan. Selanjutnya, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
4. Hari & Ahmad (2016) yang berjudul pengaruh kecerdasan intelektual, 
kecerdasan emosional, kecerdasan spiritual terhadap kinerja pegawai 
Inspektorat provinsi Kalimantan Selatan. Variabel dalam penelitian ini 
meluputi kecerdasan intelektual, kecerdasan emosional, kecerdasan spiritual, 
dan kinerja karyawan. Hasil penelitian membuktikan bahwa (1) Kecerdasan 
intelektual berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja; (2) Kecerdasan 
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emosional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja; (3) Kecerdasan 
spiritual berpengaruh signifikan terhadap laba. 
5. Roberto (2017) yang berjudul Analisis Pengaruh Komitmen Afektif, 
Komitmen Berkelanjutan, Dan Komitmen Normatif Terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT Pegadaian (Persero) Cabang Ketapang. Variabel dalam 
penelitian ini meliputi Komitmen Afektif, Komitmen Berkelanjutan, 
Komitmen Normatif, dan Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukan 
Nilai Fhitung > Ftabel yaitu 24.839 > 2.79 atau nilai signifikansi sebesar 0.000 
< 0.05, menunjukkan bahwa Variable Komitmen Afektif (X1), Komitmen 
Berkelanjutan (X2), dan Komitmen Normatif (X3) secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) pada PT. 
Pegadaian (Persero) Cabang Ketapang. 
6. Hanif & Intan (2012) yang berjudul pengaruh budaya organisasi dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Panti Wilasa “Citarum” 
Kota Semarang. Variabel dalam penelitian ini meliputi budaya organisasi, 
kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Hasil dalam penelitian ini menjelaskan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dan 
kepuasan kerja juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
7. Platis et. al (2014) yang berjudul relation between job satisfaction and job 
performance in helathcare service. Variabel dalam penelitian ini meliputi job 
satisfaction dan job performance. Hasil dalam penelitian ini menjelaskan 
bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel job satisfaction  
terhadap job performance. 
  
2.3 Kerangka Berpikir 
Kerangka berpikir adalah sintesa tentang hubungan antar variabel yang 
disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan (Sugiyono, 2010: 89). 
Berdasarkan perumusan masalah maka hubungan antara Kecerdasan Emosional, 
Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan digambarkan sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berpikir 
 
 
  
            H1 
              H2 
       H3 
 
     
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas dapat dilihat hubungan antar 
variabel. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dibuat suatu kerangka pemikiran 
bahwa kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja secara 
langsung dan tidak langsung memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Dengan kinerja karyawan sebagai variabel independen, kecerdasan emosional, 
komitmen afektif, dan kepuasan kerja sebagai variabel dependen. 
 
Kecerdasan 
Emosional (X1) 
Komitmen Afektif 
(X2) 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Kepuasan Kerja  
(X3)                             
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2.4 Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 
oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk 
kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2010: 93). Berdasarkan kerangka pemikiran 
teoritis diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Kecerdasan emosional adalah kemampuan dalam mengenali perasaan kita 
sendiri dan perasaan orang lain, kemampuan memotivasi diri sendiri, dan 
kemampuan mengelola emosi dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan 
dengan orang lain (Goleman, 1999). Pengaruh kecerdasan emosional terhadap 
kinerja karyawan dapat dilihat pada hasil penelitian Noorazzilla & Ramle (2014) 
yang meneliti tentang hubungan antara kecerdasan emosional dan kinerja kerja 
Agen Call Center yang berada di Kuala Lumpur. Hasilnya kecerdasan emosional 
memiliki pengaruh positif dan signifikan dengan p < 0,05. Jadi, semakin tinggi 
kecerdasan emosional setiap individu maka semakin kuat kinerja yang dirasakan 
oleh karyawan. 
Hasil penelitian kecerdasan emosional berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan juga ditemukan oleh Maryana, Dedi, & Eman (2012). 
Penelitian tersebut dilakukan di Kantor Kementrian Agama Kabupaten Karawang, 
hasilnya kecerdasan emosional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai thitung 13,28 lebih besar daripada nilai ttabel 2,660. 
Namun, penelitian tersebut terjadi ketidakkonsistenan hasil beberapa 
penelitian menemukan bahwa kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan adalah Hari & Ahmad (2016); Ida & Margono (2013). 
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Penelitian ini untuk membuktikan antara ketidakkonsistenan tersebut jika obyek 
penelitian yang digunakan berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa apabila ada 
hubungan erat antara kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Maka 
hipotesis yang diajukan. 
H1 : Ada pengaruh yang signifikan antara Kecerdasan Emosional 
terhadap Kinerja Karyawan 
Komitmen afektif mengacu pada emosi yang melekat pada karyawan 
untuk mengidentifikasi dan melibatkan dirinya dengan organisasi. Karyawan 
dengan komitmen afektif yang kuat cenderung secara terus menerus akan setia 
pada organisasi karena memang begitu keinginan mereka yang sebenarnya ada 
dalam hati mereka. Hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Roberto (2017) di 
PT Pegadaian (Persero) Cabang Ketapang, bahwa variabel komitmen afektif 
menunjukkan hasil yang positif dengan taraf signifikansi 0,011 yang berarti 
variabel komitmen afektif secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. Pendapat ini juga diperkuat oleh Annisa (2018) bahwa 
komitmen afektif mampu berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Semakin baik komitmen afektif akan meningkatkan kinerja karyawan. 
H2 : Ada pengaruh yang signifikan antara Komitmen Afektif terhadap 
Kinerja Karyawan 
Hasibuan (2001: 203) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah sikap 
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan. Sikap ini dicerminkan 
oleh moral kerja, kedisplinan dan prestasi kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar 
pekerjaan, kombinasi dan luar pekerjaan. Hasil dari penelitian yang dilakukan 
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oleh Hanif & Intan (2012) di Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Kota Semarang, 
bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pendapat ini juga diperkuat oleh penelitian Novia, Bagia, & Agus (2014) di UD 
Surya Raditya Negara, hasilnya kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
H3 : Ada pengaruh yang signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.1.1. Waktu 
Waktu yang direncanakan dimulai dari penyusunan proposal penelitian 
pada bulan November 2017, sampai pada hari pelaksanaannya yaitu pada bulan 
April 2018, dengan banyak pertimbangan agar hasil dapat memberikan yang 
terbaik.  
 
3.1.2 Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian adalah tempat dimana penelitian dilakukan. Penetapan 
lokasi penelitian merupakan tahap yang sangat penting dalam penelitian 
kuantitatif, karena dengan ditetapkannya lokasi penelitian berarti objek dan tujuan 
sudah ditetapkan sehingga dapat mempermudah penulis dalam melakukan 
penelitian. Disini penulis memilih Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri yang 
berlokasi di Jl. Brigjen Katamso, Kaliancar, Selogiri, Wonogiri Kabupatan 
Wonogiri, Jawa Tengah, Indonesia. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Sesuai dengan masalah yang diteliti maka penelitian ini termasuk dalam 
penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif adalah teknik kuantitatif yang 
mempermudah pihak-pihak pembuat keputusan di dalam melakukan analisis 
kejadian yang diamati guna menemukan jawaban atas persoalan yang dibahas, 
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membuat keputusan, dan menemukan solusi dari persoalan-persoalan yang sedang 
dihadapi. Analisis kuantitatif yang dikerjakan dengan menggunakan metode 
kuantitatif akan selalu dimulai dengan pertanyaan-pertanyaan yang diajukan 
sesuai dengan tujuan-tujuan yang hendak dicapai (Teguh, 2014: 3). 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh antara kecerdasan 
emosional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
bagian perawat di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
 
3.3. Populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel 
4.3.1 Populasi 
Populasi adalah kumpulan dari semua kemungkinan orang-orang, benda-
benda, dan ukuran lain, yang menjadi objek perhatian atau kumpulan seluruh 
objek yang menjadi perhatian (Purwanto, 2016: 6). Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh perawat yang ada di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri yang 
berjumlah 55. 
 
4.3.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari 
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan 
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. 
Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan 
untuk populasi (Sugiyono, 2009: 116). Dalam penelitian ini sampel yang 
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digunakan adalah seluruh perawat yang ada di Rumah Sakit Umum  Astrini 
Wonogiri sebanyak 55 perawat. 
4.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik Sampling adalah teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 2009: 
116). Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
nonprobability sampling dengan teknik sampling jenuh. Sampling jenuh adalah 
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 
(Sugiyono, 2010: 122).  
 
3.4. Data dan Sumber data 
 Menurut Suryani dan Hendryadi (2015: 171) data adalah segala informasi 
yang dijadikan dan diolah untuk suatu kegiatan penelitian sehingga dapat 
dijadikan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan.Metode yang digunakan 
dalam pengumpulan informasi dan data pada penelitian ini adalah data primer. 
Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 
pengumpul data (Sugiyono, 2009: 402). Data primer secara khusus dikumpulkan 
oleh peneliti untuk menjawab pertanyaan penelitian (lewat kuisioner). Data primer 
dapat berupa opini subjek (orang) secara individual atau kelompok, hasil 
observasi terhadap suatu benda (fisik), kejadian atau kegiatan, dan hasil pengujian 
(Echdar, 2017: 284). Sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh dari 
jawaban atas kuisioner yang dibagikan kepada karyawan di Rumah Sakit Umum 
Astrini Wonogiri. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik pengumpulan data adalah cara yang dilakukan peneliti untuk 
mendapatkan data yang diperlukan (Echdar, 2017: 287). Teknik pengumpulan 
data dalam penelitian ini adalah: 
 
3.5.1. Kuesioner (Angket) 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya (Sugiyono, 2009: 199). Penyebaran kuesioner dengan mendatangi 
langsung obyek penelitian dengan maksud untuk mendapatkan tingkat 
pengembalian yang tinggi, karena responden akan lebih memberikan perhatian 
dalam pengisian kuesioner. 
Setiap variabel dalam penelitian ini akan diukur dengan menggunakan 
skala likert, yang mana nilai jawaban dari responden pada masing-masing item 
dihitung menggunakan skor. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 
Dalam penelitian, fenomena sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh 
peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian (Sugiyono, 2008: 
132). 
Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan. 
Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai 
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gradasi dari sangat positif sampai sangat sangat negatif, yang dapat berupa kata-
kata antara lain (Sugiyono, 2008: 133) : 
1. Sangat tidak setuju 
2. Tidak setuju 
3. Ragu-ragu 
4. Setuju 
5. Sangat setuju 
3.5.2. Wawancara 
Wawancara adalah komunikasi dua arah untuk mendapatkan data dari 
responden (Jogiyanto, 2004: 93). Wawancara digunakan sebagai teknik 
pengumpulan data, apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk 
menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin 
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah 
respondennya sedikit atau kecil. Teknik pengumpulan data ini mendasarkan diri 
pada laporan tentang diri sendiri atau self-report, atau setidak-tidaknya pada 
pengetahuan dan atau keyakinan pribadi (Sugiyono, 2010: 194). 
 
3.5.3. Studi kepustakaan (Library Reseacrh) 
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan menganalisis 
hasil-hasil penelitian sebelumnya (review) dengan membaca literatur, artikel, 
jurnal serta situs internet yang memiliki hubungan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
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3.6. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel dependen 
dan variabel independen. 
3.6.1 Variabel Dependen (Y) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. 
Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel terikat 
adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2008: 59). Adapun variabel terikat dalam penelitian ini 
adalah kinerja karyawan (Y). 
3.6.2. Variabel Independen (X) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, 
antacedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. 
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Jadi, variabel bebas 
adalah variabel yang mempengaruhi (Sugiyono, 2008: 59). Adapun variabel bebas 
dalam penelitian ini adalah kecerdasan emosional (X1), komitmen afektif (X2), 
dan kepuasan kerja (X3). 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional adalah petunjuk tentang bagaimana suatu variabel 
diukur, sehingga dapat mengetahui baik buruknya pengukuran tersebut. Dalam 
penelitian ini melibatkan tiga variabel, yaitu Kecerdasan Emosional, Komitmen 
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Afektif, dan Kepuasan Kerja sebagai variabel dependen. Ketiga variabel tersebut 
akan diuraikan sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
No Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
VARIABEL DEPENDEN 
1.  Kinerja 
Karyawan 
(Titik dan 
Kunto: 2014) 
 
 
Kinerja karyawan adalah 
kemampuan yang 
mempengaruhi seberapa 
banyak mereka memberi 
kontribusi kepada organisasi 
antara lain termasuk 
kuantitas output, kualitas 
output, jangka waktu output, 
kehadiran di tempat kerja 
dan sikap kooperatif.  
1. Kualitas kerja 
karyawan 
2. Ketepatan waktu 
3. Kehadiran di tempat 
kerja 
4. Sikap kooperatif 
VARIABEL INDEPENDEN 
2. Kecerdasan 
Emosional 
(Sukmawati dan 
Nurjaya: 2014) 
Kecerdasan emosional 
adalah kemampuan lebih 
yang dimiliki seseorang 
dalam hal menyadari emosi 
yang sedang terjadi dalam 
diri, mengendalikan emosi 
yang ada, memotifasi diri 
dalam menghadapi emosi, 
memiliki empati terhadap 
orang lain dan kemampuan 
berhubungan dengan orang 
lain. 
1. Kesadaran diri 
2. Pengaturan diri 
3. Motivasi diri 
4. Empati 
5. Ketrampilan sosial 
3. Komitmen 
Afektif 
(Muchtar: 2010) 
 
Komitmen afektif adalah 
keterikatan emosional 
karyawan, identifikasi dan 
keterlibatan dalam 
organisasi. 
1. Adanya kebahagiaan 
menghabiskan sisa 
karir selama 
bergabung dalam 
organisasi 
2. Merasakan bahwa 
persoalan organisasi 
adalah persoalan 
karyawan itu sendiri 
3. Merasa terikat secara 
emosional pada 
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organisasi Merasa 
menjadi bagian 
organisasinya 
4.  Kepuasan Kerja 
(Sukmawati dan 
Nurjaya (2014) 
Kepuasan kerja adalah hasil 
dari presepsi karyawan 
mengenai seberapa baik 
pekerjaan mereka 
memberikan hal yang dinilai 
penting. 
1. Kepuasan terhadap 
gaji. 
2. Kepuasan terhadap 
rekan kerja. 
3. Kepuasan terhadap 
supervisi. 
 
3.8. Uji Instrumen 
 Menurut Sugiyono (2010: 121) uji instrumen termasuk salah satu bagian 
yang sangat penting, karena instrumen yang benar akan menghasilkan data yang 
akurat dan data yang akurat akan memberikan hasil riset yang mampu 
dipertanggungjawabkan. Uji ini dilakukan untuk menguji apakah sebuah 
instrumen itu baik atau tidak. Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah uji validitas dan uji reliabilitas. 
 
3.8.1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 
atau kesahihan sesuatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau shahih 
mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya, instrumen yang kurang valid berarti 
memiliki validitas rendah. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu 
mengukur apa yang diinginkan. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila dapat 
mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya 
validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak 
menyimpang dari gambaran tentang validitas yang dimaksud (Arikunto, 2010: 
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211-212). Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas 
dapat dihitung menggunakan aplikasi SPSS. Dengan membandingkan nilai r 
hitung dengan nilai r tabel untuk degree of freedom (df)= n – 2, dalam hal ini n 
adalah jumlah sampel. Untuk menguji apakah masing-masing indikator valid atau 
tidak, dapat dilihat pada tampilan output cronbachalpha pada kolom correlated – 
total correlation. Jika r hitung > r tabel dan nilai positif maka indikator tersebut 
dinyatakan valid (Ghozali, 2013: 46). 
 
3.82. Uji Reliabilitas 
Menurut Arikunto (2010: 221), uji reliabilitas menunjuk pada suatu 
pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan 
sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen 
yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih 
jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel 
akan menghasilkan data yang dapat dipercaya juga. Apabila datanya memang 
benar sesuai dengan kenyataannya, maka berapa kali pun diambil, tetap akan 
sama. Reliabilitas menunjuk pada tingkat ketterandalan sesuatu. Reliabel artinya, 
dapat dipercaya, jadi dapat diandalkan. Reliabilitas adalah alat untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 
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2013: 52). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Uji reliabilitas dapat dihitung menggunakan aplikasi SPSS. Untuk 
mengukur reliabilitas dilakukan dengan menghitung uji statistik Cronbach Alpha. 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan Cronbach Alpha 
> 0.70 (Ghozali, 2013: 53). 
 
3.9. Teknik Analisis Data  
Proses yang terintegrasi dalam prosedur penelitian adalah arti dari teknik 
analisis data. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 210).  
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
analisis statistik seperti: uji asumsi klasik, uji regresi, analisis jalur antara dua 
variabel atau lebih. Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh variabel 
independen kecerdasan emosional, komitmen afektif, kepuasan kerja dan variabel 
dependen kinerja karyawan (employee performance). 
  
3.9.1 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda adalah pengembangan dari analisis regresi 
sederhana dimana terdapat lebih dari satu variabel independen (Uyanto, 2009: 
243). Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh yang 
ditimbulkan antara pengaruh kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan 
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kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama dengan 
menggunakan persamaan regresi sebagai berikut:  
Y= a + β1X1 + β2X2 + β3X3+ e (Sanusi, 2011: 135) 
Keterangan: 
Y   = Kinerja karyawan 
a   = Konstanta 
β1  = Koefisien regresi Kecerdasan emosional 
β2  = Koefisien regresi Komitmen afektif 
β3  = Koefisien regresi Kepuasan kerja 
X1   = Kecerdasan emosional 
X2   = Komitmen afektif 
X3  = Kepuasan kerja 
e   = Penganggu 
 
3.9.2. Uji Asumsi Klasik 
Menurut (Ghozali, 2013: 158)  uji asumsi klasik adalah pengujian yang 
dilakukan untuk menilai kehandalan suatu model. Uji asumsi klasik sebagai uji 
persyaratan suatu analisis regresi linear berganda. Dalam uji asumsi klasik terdiri 
dari uji normalitas, uji multikolonearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji 
autokorelasi. Asumsi klasik penting dilakukan karena merupakan syarat yang 
harus dipenuhi dalam model regresi agar model tersebut menjadi valid sebagai 
alat penduga. Asumsi klasik dalam penelitian ini yaitu:  
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1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2009: 147). Model 
regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang berdistribusi normal. Jadi uji 
normalitas bukan dilakukan pada masing-masing variabel tetapi nilai residualnya 
(Kurniawan, 2014: 156). Terdapat dua cara untuk mendetekasi residual 
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan analisis statistik 
(Ghozali, 2011: 160). Penelitian ini menggunakan analisis statistik untuk 
menghindari grafik yang menyesatkan.  
Menurut Ghozali (2011: 163) uji normalitas dengan analisis statistik dapat 
dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogrof-Smirnov, dengan 
mempertimbangkan nilai Sig. dengan α = 0,05. Kriteria pengujiaannya yaitu: 
a. Sig. ≥ α = 0,05 maka dapat dikatakan data yang digunakan berdistribusi secara 
normal. 
b. Sig. ≤ α = 0,05 maka dapat dikatakan data yang digunakan berdistribusi secara 
tidak normal. 
 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel 
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. 
Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama 
variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 2009: 95).  
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Uji ini mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas dalam model regresi, 
dapat dilihat dari tolerance value dan Variance Inflation Factor (VIF). Nilai yang 
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 
atau sama dengan nilai VIF < 10 (Ghazali, 2013: 105).  
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas atau 
tidak terjadi Heteroskedastisitas (Ghozali, 2009: 125). 
Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat hasil uji Glejser 
pada tingkat signifikansi hasil regresi nilai absolute residual. Jika tingkat 
signifikansi berada diatas 5% atau 0,05 berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 
tetapi jika berada dibawah 5% atau 0,05 berarti terjadi gejala heteroskedastisitas 
(Ghozali, 2013: 142-143). 
3.9.3. Uji Ketepatan Model 
Menurut (Ghozali, 2013: 97) uji ketetapan  model atau uji kelayakan 
model adalah pengujian yang digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi. 
Ketepatan model dalam penelitian ini dilakukan melalui pengukuran nilai 
koefisien determinan (R
2
) dan uji statistik F. 
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1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R
2
) pada intinya digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2009: 87). Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Nilai 
koefisien determinasi yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati 
1 berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.  
Kelemahan dasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias terhadap 
jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Oleh karena itu 
banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R
2
 pada saat 
mengevaluasi mana model regresi terbaik, dengan  alasan nilai adjusted R
2 
dapat 
naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke dalam model 
(Ghozali, 2013: 97).  
 
2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Uji Signifikansi Simultan (Uji F) pada dasarnya menunjukkan apakah 
semua variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 
2009: 88). Pengujian ini menggunakan tingkat signifikansi 0,05. Apabila Fhitung > 
Ftabel (α; k-1; n-k) pada taraf signifikansi 0,05 maka model fit dan apabila Fhitung < 
Ftabel pada taraf signifikansi 0,05 maka model tidak fit (Ghozali, 2013: 98). 
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3.9.4. Uji Signifikansi (Uji t) 
1. Uji T 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel penjelas 
atau independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 
(Ghozali, 2011: 185) pada uji statistik t, nilai t hitung akan dibandingkan dengan 
nilai t tabel, dengan kriteria sebagai berikut: 
a. Bila t hitung > t tabel atau probabilitas < tingkat signifikan (Sig < 0,05), maka 
Ha diterima dan Ho ditolak, artinya variabel independen berpengaruh terhadap 
variabel dependen. 
b. Bila t hitung < t tabel atau probabilitas > tingkat signifikan (Sig > 0,05), maka 
Ha ditolak dan Ho diterima, artinya variabel independen tidak berpengaruh 
terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Sejarah berdirinya Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri 
Rumah Sakit Anak Wonogiri adalah Rumah Sakit milik PT Astrini berada 
di wilayah Kabupaten Wonogiri, sebuah kabupaten yang terletak pada Wilayah 
Propinsi Jawa Tengah yang terletak di bagian ujung selatan dan berada sekitar 133 
km arah selatan Ibukota Propinsi Jawa Tengah (Kota Semarang), atau sekitar 32 
km arah selatan Kota Solo. Kabupaten Wonogiri mempunyai luas wilayah sebesar 
1.798,92 km
2
 dan jumlah penduduk dari sensus terakhir pada tahun 2010 sebesar 
1.245.923 jiwa, yang terdiri dari 625.901 jiwa penduduk laki-laki dan 620.022 
jiwa penduduk wanita. Jumlah Kepala Keluarga sebesar 365.707 KK. Sebagian 
besar penduduknya bekerja sebagai petani, pedagang dan boro (menjadi perantau), 
tingkat pendidikan penduduknya sebagian besar adalah lulusan Sekolah Dasar. 
Pendapatan Asli Daerah sebesar kurang lebih 20 miliar, dimana 50% dari PAD 
tersebut berasal dari sektor kesehatan, yaitu Rumah Sakit dan Puskesmas. Fasilitas 
pelayanan kesehatan yang ada di Kabupaten Wonogiri terdiri dari: RSUD 
Wonogiri, Rumah Sakit Swasta (15 buah termasuk di dalamnya RSA Astrini), 
Puskesmas (34 buah), Puskesmas Pembantu (140 buah), Rumah Bersalin Negeri 
(1 buah), Puskesmas Keliling (35 buah). 
Rumah Sakit Astrini didirikan tahun 2007, sebagai rumah sakit khusus 
anak. Selama beberapa tahun berperan dalam pembangunan kesehatan di 
Kabupaten Wonogiri, telah mendapatkan citra yang cukup baik sebagai rumah 
56 
 
 
sakit khusus anak dengan visinya “Menjadi Rumah Sakit Rujukan kasus anak di 
Kabupaten Wonogiri dan sekitarnya”. Namun seiring dengan tuntutan paradigma 
pelayanan dan perubahan peraturan perundangan, Rumah Sakit Khusus Anak 
Astrini dituntut untuk berubah menjadi rumah sakit umum dengan unggulan 
pelayanan kesehatan anak. 
Oleh karena itu Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri telah 
mempersiapkan diri menjadi rumah sakit umum dengan peningkatan sarana dan 
prasarana sesuai dengan peratutan yang ada.  
Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri mempunyai kapasitas tempat tidur 
sebanyak 55 buah, yang terdiri dari beberapa kelas perawatan yaitu Kelas VIP, 
Kelas Utama, Kelas I, Kelas II, dan Kelas III. Instalasi Rawat Inap terbagi 
menjadi beberapa unit pelayanan yaitu pelayanan perawatan pasien anak dan unit 
pelayanan perinatal resiko tinggi. Sedangkan instalasi rawat jalan terdiri dari 
poliklinik umum, poliklinik anak, dan klinik tumbuh kembang. 
Instalasi Penunjang terdiri dari : Gawat Darurat, Laboratorium, Radiologi, 
dan Farmasi. 94 tenaga yang terdiri dari : 10 dokter umum, 2 dokter spesialis 
anak, 56 tenaga medis perawatan, 19 orang tenaga non keperawatan, 6 orang 
tenaga penunjang medis, dan tenaga konsulen sebanyak 6 orang. 
Upaya pengembangan manajemen dititik beratkan kepada pembelajaran 
dan pengembangan sumber daya manusia, memperkuat proses bisnis internal, 
pendekatan pelanggan dan efektivitas pengelolaan keuangan. Pendekatan ini 
dimaksudkan agar dengan sumber daya manusia yang berkompetensi tinggi 
mampu meningkatkan kinerja keuangan secara bermakna. 
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4.1.2 Profil Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri 
Nama   : Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri 
Alamat  : JL. Brigjen Katamso, Kaliancar, Selogiri, Wonogiri 
Kabupatan Wonogiri, Jawa Tengah, Indonesia 57652 
No. Telpon  : (0273) 322864 
Fax   : (0273) 5328948  
Email   : rsa_astrini@yahoo.co.id 
Facebook  : RUMAH SAKIT ASTRINI 
Instagram  : RUMAHSAKITASTRINI.WONOGIRI 
 
4.1.3 Visi, Misi dan Motto Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri 
Visi : Rumah sakit unggulan yang terpercaya di Wonogiri dan sekitarnya 
Misi :  
a. Meningkatkan dan mengembangkan kompetensi sumber daya manusia 
yang sesuai dengan standar kompetensi profesi, dengan pembelajaran dan 
pengembangan keterampilan, ilmu pengetahuan dan attitude yang 
memadai. 
b. Memberikan pelayanan yang bertumpu terhadap standar mutu dan 
pelayanan yang profesional dan mampu menyenangkan pelanggan yang 
ditunjang dengan penerapan sistem akuntabilitas publik, yang bisa 
dipertanggungjawabkan. 
c. Memberikan pelayanan kesehatan individu dengan service yang lebih 
menyenangkan dan lebih baik dibanding pemberi pelayanan sejenis. 
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d. Memberikan pelayanan yang berorientasi kepada kepentingan pelanggan 
yang dapat dipertanggungjawabkan secara medik maupun moral dengan 
pelayanan yang berdasarkan hati yang ikhlas. 
e. Mengelola keuangan secara rasional dan proposional dalam rangka 
efektivitas dan efesiensi keuangan. 
f. Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 
Motto : Melayani dengan senyum sepenuh hati 
4.1.4 Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi RSU Astrini Wonogiri 
 
 
59 
 
 
4.2 Pengujian Instrumen dan Hasil Analisa Data 
4.2.1 Hasil Analisa Data Uji Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia responden, tingkat pendidikan, dan lama bekerja. 
Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jumlah Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1. Laki-laki 21 38.2 
2. Perempuan 34 61.8 
 Total 55 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
2. Karakteristik Berdasarkan Usia Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 
No Umur Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1 20-24 tahun 16 29.1 
2 25-29 tahun 20 36.3 
3 30-34 tahun 11 20.0 
4 35-39 tahun 8 14.6 
 Total 55 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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3. Karakteristik Berdasarkan Status Karyawan 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Status Karyawan 
No Status Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1. Menikah 35 63.7 
2. Belum Menikah 20 36.3 
 Total 55 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
4. Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No Lama Bekerja Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1. < 1 tahun 18 32.7 
2. 2-5 Tahun 25 45.4 
3. < 6 tahun 12 21.9 
 Total 55 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
4.2.2 Uji Instrumen 
Uji ini digunakan untuk menguji apakah sebuah instrumen itu baik atau 
tidak. Uji instrumen dalam penelitian ini yang digunakan adalah uji validitas dan 
uji reliabilitas. 
 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk sah atau valit tidaknya suatu kuesioner 
(Ghozali, 2013: 45). Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel utama dalam 
penelitian ini, kecerdasan emosional, komitmen afektif dan kepuasan kerja. 
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Teknik yang dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan 
total skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan 
rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 55, 
df = n-2 maka didapat rtabel sebesar 0,2654. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan 
Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) r tabel Validitas 
Kecerdasan 
emosional 
(X1) 
X1 0,861 0,2654 Valid 
X2 0,764 0,2654 Valid 
X3 0,881 0,2654 Valid 
X4 0,839 0,2654 Valid 
X5 0,704 0,2654 Valid 
Komitmen 
Afektif (X2) 
X1 0,830 0,2654 Valid 
X2 0,763 0,2654 Valid 
X3 0,869 0,2654 Valid 
X4 0,671 0,2654 Valid 
Kepuasan 
Kerja (X3) 
X1 0,938 0,2654 Valid 
X2 0,884 0,2654 Valid 
X3 0,914 0,2654 Valid 
Kinerja (Y) 
Y1 0,871 0,2654 Valid 
Y2 0,815 0,2654 Valid 
Y3 0,905 0,2654 Valid 
Y4 0,801 0,2654 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin keluar, dan apabila 
rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghazali 2013: 46). Dilihat dari hasil 
tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel 
yang ada dalam penelitian, di atas rtabel yaitu (0,2654) yang berarti valid. Artinya 
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semua item pertanyaan mampu mengukur variabel kecerdasan emosional, 
komitmen afektif, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
(Ghozali, 2013: 52), variabel tersebut antara lain; kinerja karyawan, kecerdasan 
emosional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja. Uji reliabilitas dalam penelitian 
ini menggunakan perangkat lunak SPSS 20.0 untuk windows, yang memberi 
fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Croncbach Alpha 
Coefficient (α). Hasil uji reliabilitas disajikan pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach‟s 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kecerdasan 
Emosional (X1) 
0,809 0,70 Reliabel 
Komitmen Afektif 
(X2) 
0,810 0,70 Reliabel 
Kepuasan kerja (X3) 0,865 0,70 Reliabel 
Kinerja karyawan 
(Y) 
0,829 0,70 Reliabel  
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,70 (Ghazali, 2013: 53). Tabel 4.2 menunjukkan bahwa setiap 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 
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jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi kecerdasan 
emosional, komitmen afektif, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
 
4.2.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Proses yang terintegrasi dalam prosedur penelitian adalah arti dari teknik 
analisis data. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 210). Pengolahan 
data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS for windows 
versi 20.0.  
Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis statistik seperti: uji asumsi 
klasik, uji regresi, analisis jalur antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini untuk 
menganalisis pengaruh variabel independen kecerdasan emosional (emotional 
intelegence), komitmen afektif (affective commitment), kepuasan kerja (job 
satisfaction) dan variabel dependen kinerja karyawan (employee performance). 
 
4.2.4 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda adalah pengembangan dari analisis regresi 
sederhana dimana terdapat lebih dari satu variabel independen (Uyanto, 2009: 
243). Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh yang 
ditimbulkan antara pengaruh kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama. 
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Analisis regresi linear berganda selain untuk mengukur kekuatan hubungan, 
analisis liner berganda juga menunjukkan arah hubungan antara variabel 
independen dan dependen.  Metode analisis regresi linear berganda yaitu untuk 
memprediksi nilai dari variabel Dependen yaitu kinerja karyawan (Y) dan variabel 
Independen kecerdasan emosional (X1), komitmen afektif (X2), kepuasan kerja 
(X3) dengan menggunakan bantuan software SPSS 20 dapat dilihat sebagai 
berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Regresi Linear Berganda 
Model Unstandardized Coefficients 
B 
 
(Constant) -1.226 
Kecerdasan Emosional .847 
Komitmen Afektif -.028 
Kepuasan Kerja .078 
Sumber : data primer diolah, 2018 
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat disusun persamaan regresi yaitu:  
Y    =   a + b1X1+ b2X2 + b3X3 + e 
KK = -1,226 + 0,847X1 – 0,28X2 +  0,78X3 + e 
Dari persamaan regresi yang  telah disusun di atas, dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Nilai  a  atau  konstanta  sebesar  -1,226, artinya  apabila  variabel 
independen dalam kondisi stabil dan konstan, maka kinerja karyawan akan 
meningkat sebesar 1,226. 
b. Koefisien  regresi variabel kecerdasan emosional (X1) sebesar 0,847. Hal ini 
menunjukkan bahwa jika kecerdasan emosional ditingkatkan 1 satuan dengan 
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catatan variabel komitmen afektif dan kepuasan kerja dianggap konstan, maka  
akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,847. 
c. Koefisien  regresi variabel komitmen afektif  (X2) sebesar -0,028. Hal ini 
menunjukkan bahwa jika komitmen afektif ditingkatkan 1 satuan dengan 
catatan variabel kecerdasan emosional dan kepuasan kerja  dianggap konstan, 
maka  akan mempengaruhi penurunan  kinerja karyawan sebesar 0,028. 
d. Koefisien  regresi variabel kepuasan kerja  (X3) sebesar 0,078. Hal 
inimenunjukkan bahwa jika kepuasan kerja  ditingkatkan 1 satuan dengan 
catatan variabel kecerdasan emosional dan komitmen afektif dianggap 
konstan, maka  akan meningkatkan  kinerja karyawan sebesar 0,078. 
 
4.2.5 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik sebagai uji persyaratan suatu analisis regresi linier 
berganda. Dalam pengujian ini uji asumsi klasik terdiri dari uji multikolonieritas, 
uji autokolerasi, heteroskedasitas, dan uji normalitas. Asumsi klasik penting 
dilakukan karena merupakan syarat yang harus dipenuhi dalam model regresi agar 
model tersebut menjadi valid sebagai alat penduga. 
 
1. Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2013: 160), uji normalitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 
normal. Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, 
jika variabel terdistribusi normal maka variabel yang diteliti juga berdistribusi 
normal.  
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Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghazali, 2013: 163). Hasil normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat 
pada tabel 4.8 sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardi
zed 
Residual 
N 55 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation .38101958 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .066 
Positive .066 
Negative -.055 
Kolmogorov-Smirnov Z .488 
Asymp. Sig. (2-tailed) .971 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
  
Berdasarkan tabel 4.8 hasil uji normalitas di atas menunjukkan hasil 
bahwa Asymp. Sig. (2-tailed) diperoleh nilai sebesar 0,971 hal ini bila 
dibandingkan dengan probabilitas  0,05 maka lebih besar,  yang berarti data yang 
digunakan dalam penelitian ini berdistribusi secara normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas dalam model regresi, 
dapat dilihat dari tolerance value dan Variance Inflation Factor (VIF). Nilai yang 
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dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 
atau sama dengan nilai VIF < 10 (Ghazali, 2013: 105). Hasil uji multikolonieritas 
dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.9 sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolonieritas 
Variabel  Tolerance  VIF Keterangan 
Kecerdasan Emosional  0,370 2,702 Tidak terjadi multikolonieritas 
Komitmen Afektif 0,372 2,688 Tidak terjadi multikolonieritas 
Kepuasan Kerja  0,830 1,205 Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas menunjukkan bahwa masing-masing 
kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja mempunyai nilai 
tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya 
masalah multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat 
analisis regresi. 
 
3. Uji Heteroskedestisitas 
Menurut Ghozali (2013, 139), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regreasi terjadi ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut Hemoskedastisitas 
dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model yang baik adalah model 
Hemoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. 
Untuk mendeteksi adanya heteriskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute resudual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 10% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada 
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dibawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedastisitas (Ghazali, 2013: 139). Hasil 
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.10 berikut ini: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel  Sig  Keterangan 
Kecerdasan Emosional  0,365 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Komitmen Afektif 0,584 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Kepuasan Kerja  0,577 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.6 diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan 
kepuasan kerja mempunyai nilai signifikansinya (p value) > 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa setiap variabel tidak mengandung adanya heteroskedastisitas 
sehingga memenuhi syarat dalam analisis regresi. 
 
4.2.6 Uji Ketepatan Model 
Menurut (Ghozali, 2013: 97) uji ketetapan model atau uji kelayakan model 
adalah pengujian yang digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi. 
Ketepatan model dalam penelitian ini dilakukan melalui pengukuran nilai 
koefisien determinan (R
2
) dan uji statistik F. 
 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisisen determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi (Ghazali, 2013: 97). 
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Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 memperoleh hasil yang 
ditunjukkan pada tabel 4.11 sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 ,987
a
 ,974 ,972 ,3723 2,107 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Afektik, Kecerdasan Emosional 
b. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data primer yang diperoleh, 2018 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai  adjusted R 
Square sebesar 0,974. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
apabila ada variabel independen lain dimasukkan kedalam model. Artinya 
kecerdasan emosional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja menjelaskan kinerja 
karyawan di RSU Astrini Wonogiri 97,4%. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel lain diluar model. 
 
2. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen atau tidak, jika iya berarti model yang 
dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 memperoleh hasil yang 
ditunjukkan pada tabel 4.12 sebagai berikut:  
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Statistik F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 262,677 3 87,559 631,759 ,000
b
 
Residual 7,068 51 ,139   
Total 269,745 54    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Afektik, Kecerdasan Emosional 
Sumber: Data primer yang dioleh, 2018 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen atau model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari Ftabel, pertama 
tentukan nilai probabilitasnya lalu nilai df. Penelitian ekonomi biasanya 
mengggunakan tingkat probabilitas 5% dan diketahui nilai df pertama dan kedua 
adalah 3 dan 51 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 2,786229 artinya H0 ditolak dan 
H1 diterima. Karena Fhitung > Ftabel yaitu 631,759 > 2,786229. Hasil analisis uji 
statistik F menyimpulkan bahwa variabel independen yaitu kecerdasan emosional, 
komitmen afektif dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
4.2.7 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). 
1. Uji t 
Uji  statistik  t  pada  dasarnya  menunjukkan  seberapa  jauh  pengaruh  satu 
variabel  penjelas  atau  independen  secara  individual  dalam menerangkan  
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variasi variabel  dependen.  Hipotesis  nol  (Ho)  yang  hendak  diuji  adalah  
apakah  suatu  parameter  (bi)  sama  dengan  nol  (Ghozali,  2013:  98). Dimana  
besarnya  α  yang digunakan dalam uji dua sisi adalah 5% (α = 0,05) dengan n = 
55 ; df = 54 (55-1), sehingga nilai t tabel adalah 1,67412. Hasil uji t dapat dilihat 
sebagai berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Uji Hipotesis (Uji t) 
Variabel  thitung  Sig  Keterangan  
kecerdasan emosional  26,270 0,000 Terdapat pengaruh kecerdasan 
emosional terhadap kinerja karyawan 
komitmen afektif  -0,619 0,538 Tidak terdapat pengaruh komitmen 
afektif terhadap kinerja karyawan 
kepuasan kerja  2,496 0,016 terdapat pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan 
 
Dari  tabel  4.13  di  atas  diketahui  hasil  uji-t  yang  dilakukan  dengan 
menggunakan  progam  SPSS  20,  maka  dilakukan  pembahasan  hipotesis  yang 
diajukan sebagai berikut : 
a. Pengujian variabel kecerdasan emosional 
Berdasarkan uji-t diperoleh hasil bahwa nilai t hitung 26,270 lebih besar 
dari t-tabel 1,67412 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Karena tingkat  
signifikasi  lebih  kecil  dari  0,05,  maka  hal  ini  menunjukkan  bahwa  H1 
diterima,  artinya  kecerdasan emosional berpengaruh  signifikan  terhadap  
kinerja karyawan. 
b. Pengujian variabel komitmen afektif 
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Berdasarkan uji-t dipeoleh hasil bahwa nilai t hitung -0,619 lebih kecil 
dari t-tabel 1,67412 dengan nilai signifikansi sebesar 0,538 > 0,05. Karena tingkat  
signifikasi  lebih  besar dari  0,05,  maka  hal  ini  menunjukkan  bahwa  H2 
ditolak,  artinya  komitmen afektif tidak berpengaruh signifikan  terhadap  kinerja 
karyawan. 
c. Pengujian variabel kepuasan kerja 
Berdasarkan uji-t diperoleh hasil bahwa nilai  t hitung sebesar 2,496 lebih 
besar dari  t-tabel  1,67412 dengan  nilai  signifikan  sebesar  0,016 < 0,05. Karena 
tingkat  signifikasi  lebih kecil  dari  0,05, maka  hal  ini  menunjukkan  bahwa  
H3 diterima,  artinya  kepuasan kerja berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja 
karyawan. 
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan pada Rumah 
Sakit Umum  Astrini Wonogiri. 
 
 Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh kecerdasan emosional terhadap 
kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri berpengaruh secara 
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai thitung  
26,270 kecerdasan emosional lebih besar dari ttabel 1,67412 dengan nilai signifikan 
0,000. 
Dimaksud semakin tinggi kecerdasan emosional maka dapat meningkatkan 
kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. Penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian Triana Fitriastuti (2013) menyatakan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pe-
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ningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh tinggi rendahnya tingkat kecerdasan 
emosional yang dimiliki karyawan. Hal itu dikarenakan, self awareness yang 
semakin baik membuat karyawan akan cenderung berperilaku sesuai dengan 
standar organisasi, sehingga pada akhirnya akan mencapai kinerja yang lebih baik 
di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
 
4.3.2 Pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit 
Umum Astrini Wonogiri. 
 
 Hasil penelitian ini menunjukkan tidak ada pengaruh antara komitmen 
afektif terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
Hal ini terbukti pada nilai thitung -0,619 komitmen afektif lebih kecil dari ttabel 
1,67412 dengan nilai signifikan 0,538. 
 Komitmen afektif terhadap kinerja karyawan tidak signifikan karena 
perusahaan memiliki peraturan yang tegas tentang sikap karyawan dalam bekerja. 
Sanksi pemecatan adalah vonis terberat jika karyawan tidak memilki etos kerja 
yang tinggi. Karyawan taat terhadap peratutaran agar tidak dikeluarkan dari 
perusahaan. Tidak hanya taat, keahlian karyawan dalam menyelesaikan tugas 
harus dikembangkan untuk mencapai hasil yang maksimal. Penelitian ini sejalan 
dengan hasil penelitian Noer (2016) menyatakan bahwa komitmen afektif tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dimana komitmen afektif yang dimiliki 
karyawan  yang ada di Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri tidak mampu 
memprediksi kinerja karyawan.  
 Penelitian lainnya yang memperoleh hasil serupa dengan penelitian ini 
adalah penelitian yang dilakukan oleh Windi dan Gunasti (2012)  menyatakan 
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bahwa komitmen afektif berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
hasil pengujian tersebut berbeda dengan yang dilakukan oleh Rivai (2005) yang 
menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Komitmen afektif sendiri merupakan perasaan keterikatan secara 
emosional karyawan terhadap perusahaan, bahwa dapat disimpulkan bahwa dalam 
penelitian tersebut karyawan bagian akuntansi mempunyai sikap loyal yang 
rendah dan keinginan berpindah dari perusahaan yang tinggi. 
 
4.3.3 Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit 
Umum Astrini Wonogiri. 
 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri berpengaruh secara 
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai thitung  
2,496 lebih besar dari ttabel 1.67412 dengan nilai signifikan 0,016. 
Hal ini menandakan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka 
karyawan akan menunjukkan kinerja terbaiknya. Apabila perusahaan senantiasa 
melaksanakan kompensasinya dengan baik, adanya hubungan yang baik antara 
rekan sekerja, dan sikap atasan yang selalu memotivasi akan membuat karyawan 
merasa lebih dipedulikan. Dampaknya adalah, karyawan akan bekerja dengan 
sebaik-baiknya dan selalu berusaha memberikan pelayanan terbaiknya kepada 
pelanggan, dalam hal ini pasien Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Ayu (2013) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  Penelitian tersebut 
memperoleh hasil bahwa faktor kepuasan kepuasan kerja yang meliputi gaji, sikap 
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rekan sekerja, dan sepervisi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Pada penelitian ini juga diperoleh hasil bahwa sikap rekan sekerja 
merupakan faktor yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan.  
.Hal ini juga merupakan usaha dari perusahaan dalam meningkatkan kinerja 
agar tercapai tujuan organisasi. Apabila karyawan merasa terpuaskan dalam 
bekerja maka dapat tercapainnya kinerja karyawan dengan baik. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada karyawan Rumah 
Sakit Umum Astrini Wonogiri mengenai pengaruh kecerdasan emosional, 
komitmen afektif, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  pembahasan 
yang telah diuraikan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan, hal ini 
dibuktikan dari nilai thitung kecerdasan emosional 26,270 lebih besar dari 
ttabel 1,67412 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H1 diterima, adanya pengaruh kecerdasan emosional terhadap 
kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri.  Pe-
ningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh tinggi rendahnya tingkat 
kecerdasan emosional yang dimiliki karyawan. Hal itu dikarenakan, self 
awareness yang semakin baik membuat karyawan akan cenderung 
berperilaku sesuai dengan standar organisasi, sehingga pada akhirnya akan 
mencapai kinerja yang lebih baik pada Rumah Sakit Umum Astrini 
Wonogiri. 
2. Komitmen afektif tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini 
dibuktikan dari nilai thitung komitmen afektif -0,619 lebih kecil dari ttabel 
1,67412 dengan nilai signifikansi 0,538. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H2 ditolak, tidak adanya pengaruh komitmen afektif terhadap 
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kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. Komitmen 
afektif terhadap kinerja karyawan tidak signifikan karena perusahaan 
memiliki peraturan yang tegas tentang sikap karyawan dalam bekerja. 
Sanksi pemecatan adalah vonis terberat jika karyawan tidak memilki etos 
kerja yang tinggi. Karyawan  taat terhadap peratutaran agar tidak 
dikeluarkan dari perusahaan. Tidak hanya taat, keahlian karyawan dalam 
menyelesaikan tugas harus dikembangkan untuk mencapai hasil yang 
maksimal. 
3. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, hal ini 
dibuktikan dari nilai thitung kepuasan kerja 2,496 lebih besar dari nilai ttabel 
1,67412 dengan nilai signifikansi sebesar 0,016. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. Apabila 
perusahaan senantiasa melaksanakan kompensasinya dengan baik, adanya 
hubungan yang baik antara rekan sekerja, dan sikap atasan yang selalu 
memotivasi akan membuat karyawan merasa lebih dipedulikan. 
Dampaknya adalah, karyawan akan bekerja dengan sebaik-baiknya dan 
selalu berusaha memberikan pelayanan terbaiknya kepada pelanggan, 
dalam hal ini pasien Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
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1. Responden penelitian ini 55 karyawan di Rumah sakit umum (RSU) 
Astrini Wonogiri. Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak dapat 
digenaralisir bagi setiap karyawan Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri. 
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat pengisian data serta 
keterbatasan waktu responden saat mengisi kuesioner, maka 
dimungkinkan responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur. 
Sehingga menyebabkan jawaban responden yang tidak sesuai dengan 
pernyataan. 
 
5.3. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh, 
maka saran yang dapat diberikan sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian didapatkan nilai yang lebih besar pada kecerdasan 
emosional terhadap kinerja karyawan yaitu 26,270 dengan nilai 
signifikansi 0,000. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan bagi 
manajemen rumah sakit untuk mendorong karyawan agar mencapai 
kinerja yang tinggi, memberikan pelatihan ketrampilan serta membuat 
team work yang bisa meningkatkan kecerdasan emosional. Sedangkan, 
bagi karyawan diharapkan selalu melakukan pekerjaan dengan nyaman, 
dapat menyesuaikan diri terhadap rekan sekerja maupun dengan pekerjaan 
yang ada, dan dapat bekerjasama dengan kelompok sehingga dapat 
meningkatkan hasil pekerjaan yang lebih baik. 
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2. Untuk meningkatkan komitmen afektif pada perawat Rumah Sakit Umum 
Astrini Wonogiri maka pihak rumah sakit dapat membangun lingkungan 
kerja yang kondusif antar karyawan maupun dengan perusahaan. 
3. Untuk meningkatkan kepuasan kerja pada perawat Rumah Sakit Umum 
Astrini Wonogiri perusahaan dapat memberikan reward kepada perawat 
yang memiliki masa kerja yang cukup lama. 
4. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan penelitian 
ini, disarankan untuk meneruskan atau mengembangkan penelitian ini 
dengan mencari variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dan dalam pengisian kuesioner oleh responden bisa lebih memaksimalkan 
pengawasannya dan juga lebih luas dalam menentukan jumlah responden. 
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Lampiran 4 
Daftar pertanyaan kuisioner   
 
DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 
ANALISIS PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL, KOMITMEN 
AFEKTIF, DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN 
(Studi pada Rumah Sakit Umum Astrini Wonogiri) 
 
Kepada  
Yth. Bapak/Ibu/Saudara/Saudari 
Karyawan Rumah Sakit Umum (RSU) Astrini Wonogiri 
Di Tempat 
Assalamu „alaikum Wr. Wb 
 Dengan Hormat, 
 Saya Nuzulia Ariyana, mahasiswi Institut Agama Islam Negeri Surakarta, 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Jurusan Manajemen Bisnis Syari’ah, akan 
mengadakan penelitian tugas akhir  di Rumah Sakit Umum (RSU) Astrini 
Wonogiri dengan judul “Analisis Pengaruh Kecerdasan Emosional, Komitmen 
Afektif, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada 
Perawat Rumah Sakit Umum (RSU) Astrini Wonogiri)”.  
 Saya mengharapkan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dalam 
memberikan jawaban atas segala pertanyaan pada lembar kuesioner, sesuai 
dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara/Saudari tanpa dipengaruhi oleh orang lain. 
Saya akan menjamin kerahasiaan identitas dan jawaban 
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari. 
 Partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dalam penelitian ini bersifat 
sukarela dan bebas menerima menjadi responden penelitian atau menolak tanpa 
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ada sanksi apapun. Demikian surat permohonan ini saya buat, atas partisipasi 
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari saya ucapkan terima kasih. 
Wassalamu‟alaikum Wr. Wb 
Surakarta, 12 Februari 2018 
Hormat Saya, 
 
Nuzulia Ariyana 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   :   
Jenis Kelamin  : 
1. Laki-laki 
2. Perempuan 
Umur   : 
1. 20 - 24 tahun 
2. 25 - 29 tahun 
3. 30 - 34 tahun 
4. 35-  39 tahun 
Status   : 
1. Menikah 
2. Belum menikah 
Lama Bekerja  : 
1. < 1 tahun 
2. 2 - 5 tahun 
3. > 6 tahun 
PETUNJUK PENGISIAN 
a. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan sebenar-benarnya  
b. Bacalah pertanyaan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum 
anda menjawab. 
c. Pilihlah salah satu jawaban yang anda anggap paling sesuai dengan 
memberi tanda (√) pada salah satu jawaban. 
Berilah tanda (√) pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan anda. 
Setiap responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban. 
 
93 
 
 
 
Keterangan Skor Penelitian: 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Netral (N) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat Setuju (SS)   
 
A. KINERJA KARYAWAN 
No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. 
Kualitas kerja saya jauh lebih baik 
dari karyawan lain.           
2. 
Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan dengan teliti sesuai 
waktu yang ditetapkan.           
3. 
Saya selalu datang tepat waktu dan 
tidak pernah melakukan absensi 
selama bekerja.           
4. 
Saya mampu beradaptasi dengan 
baik terhadap lingkungan dan 
rekan kerja baru.           
 
B. KECERDASAN EMOSIONAL  
No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. 
Saya memahami emosi yang terjadi 
pada diri saya.           
2. 
Saya memiliki kemampuan 
mengendalikan emosi diri sendiri.            
3. 
Saya selalu memiliki rasa optimis 
dengan karir.           
4. 
Saya mengerti apabila orang lain 
menghadapi masalah.           
5. 
Saya memiliki keterampilan 
interpesonal (berhubungan dengan           
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orang lain) secara baik. 
 
C. KOMITMEN AFEKTIF 
No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. 
Saya merasa senang menghabiskan 
karir saya di perusahaan ini.           
2. 
Saya merasa bahwa masalah yang 
terjadi di perusahaan ini menjadi 
masalah saya juga.           
3. 
Saya merasa terikat secara 
emosional dan memiliki rasa yang 
kuat untuk bertahan pada perusaaan 
ini.           
4. 
Saya merasa menjadi bagian dari 
keluarga pada perusahaan ini.           
 
D. KEPUASAN KERJA 
No Pertanyaan 
Pilihan jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. 
Saya puas terhadap gaji yang saya 
terima dari perusahaan.           
2. 
Saya puas terhadap rekan kerja 
saya di perusahaan karena 
menunjukkan sikap bersahabat 
dan saling mendukung dalam 
lingkungan kerja. 
          
3. 
Saya puas dengan arahan, 
perhatian, serta motivasi yang 
diberikan oleh pemimpin agar 
saya terpacu untuk mengerjakan 
tugas dengan baik. 
          
 
Terimakasih atas partisipasi Anda 
 
 
95 
 
 
Lampiran  5 
Tabulasi  Data Penelitian  
 
No Responden KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 
Kecerdasan 
Emosional 
KA1 KA2 KA3 KA4 
Komitmen 
Afektik 
1 A1 3 3 3 3 3 15 3 3 2 3 11 
2 A2 3 3 3 3 3 15 3 4 3 3 13 
3 A3 3 4 3 3 3 16 3 3 3 3 12 
4 A4 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 
5 A5 3 3 3 4 4 17 3 3 4 3 13 
6 A6 3 3 3 4 3 16 3 3 3 4 13 
7 A7 3 4 4 4 4 19 4 3 4 3 14 
8 A8 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 20 
9 A9 4 3 4 4 4 19 4 3 3 4 14 
10 A10 3 3 3 4 4 17 4 4 4 3 15 
11 A11 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 15 
12 A12 3 3 4 3 3 16 3 3 4 4 14 
13 A13 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 16 
14 A14 4 3 3 3 3 16 3 3 3 4 13 
15 A15 3 4 4 3 3 17 3 4 3 3 13 
16 A16 4 4 3 3 3 17 4 3 4 3 14 
17 A17 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 16 
18 A18 3 3 2 3 3 14 3 3 3 3 12 
19 A19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 15 
20 A20 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 
21 A21 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 15 
22 A22 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 16 
23 A23 3 4 3 3 3 16 3 3 3 3 12 
24 A24 4 3 3 4 4 18 4 4 4 3 15 
25 A25 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 13 
26 A26 3 3 3 4 4 17 4 3 4 3 14 
27 A27 5 5 5 5 4 24 4 4 5 5 18 
28 A28 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 
29 A29 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 16 
30 A30 3 4 3 3 3 16 3 3 3 4 13 
31 A31 3 3 2 3 3 14 2 3 3 3 11 
32 A32 4 5 4 5 4 22 4 4 5 5 18 
33 A33 4 4 4 4 3 19 4 3 4 3 14 
34 A34 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 13 
35 A35 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 15 
36 A36 3 3 3 4 4 17 4 4 3 3 14 
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37 A37 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 16 
38 A38 3 3 2 3 3 14 3 3 3 3 12 
39 A39 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 15 
40 A40 2 3 3 3 2 13 3 3 2 3 11 
41 A41 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 15 
42 A42 3 4 3 3 3 16 3 3 3 4 13 
43 A43 4 4 4 4 3 19 4 3 4 3 14 
44 A44 3 3 2 3 3 14 3 3 3 3 12 
45 A45 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 16 
46 A46 3 3 3 4 4 17 3 3 4 4 14 
47 A47 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 15 
48 A48 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 16 
49 A49 4 4 4 4 4 20 3 4 3 3 13 
50 A50 3 4 3 3 3 16 3 3 3 3 12 
51 A51 4 4 4 4 3 19 3 3 3 3 12 
52 A52 3 3 2 3 3 14 4 4 4 4 16 
53 A53 4 5 4 4 4 21 3 3 4 3 13 
54 A54 3 4 3 3 3 16 3 3 3 4 13 
55 A55 3 3 3 4 4 17 4 3 4 3 14 
 
No Responden KK1 KK2 KK3 
Kepuasan 
Kerja 
K1 K2 K3 K4 Kinerja 
1 A1 4 4 4 12 3 3 3 3 12 
2 A2 4 4 4 12 3 3 3 3 12 
3 A3 3 3 3 9 3 4 3 3 13 
4 A4 3 4 3 10 4 4 4 4 16 
5 A5 4 4 4 12 3 3 3 4 13 
6 A6 4 4 4 12 3 3 3 4 13 
7 A7 3 3 3 9 3 4 4 4 15 
8 A8 4 4 4 12 5 5 5 5 20 
9 A9 3 3 2 8 4 3 4 4 15 
10 A10 3 4 3 10 3 3 3 4 13 
11 A11 3 3 3 9 4 4 4 4 16 
12 A12 4 4 4 12 3 3 4 3 13 
13 A13 4 4 4 12 5 4 4 4 17 
14 A14 4 4 4 12 4 3 3 3 13 
15 A15 3 4 3 10 3 4 4 3 14 
16 A16 5 4 4 13 4 4 3 3 14 
17 A17 4 4 4 12 4 5 4 4 17 
18 A18 4 4 4 12 3 3 2 3 11 
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19 A19 3 3 3 9 4 4 4 4 16 
20 A20 5 5 5 15 4 4 4 4 16 
21 A21 3 3 3 9 4 4 4 4 16 
22 A22 4 5 4 13 4 4 3 4 15 
23 A23 3 3 2 8 3 4 3 3 13 
24 A24 4 4 4 12 4 3 3 4 14 
25 A25 3 4 3 10 3 3 4 4 14 
26 A26 3 3 3 9 3 3 3 4 13 
27 A27 5 5 4 14 5 5 5 5 20 
28 A28 4 4 5 13 4 4 4 4 16 
29 A29 4 4 4 12 5 4 4 4 17 
30 A30 4 4 2 10 3 4 3 3 13 
31 A31 2 2 3 7 3 3 2 3 11 
32 A32 5 5 5 15 4 5 4 5 18 
33 A33 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
34 A34 4 4 4 12 3 3 3 3 12 
35 A35 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
36 A36 4 4 4 12 3 3 3 4 13 
37 A37 4 4 4 12 4 4 4 5 17 
38 A38 3 3 2 8 3 3 2 3 11 
39 A39 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
40 A40 3 4 3 10 2 3 3 3 11 
41 A41 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
42 A42 4 4 4 12 3 4 3 3 13 
43 A43 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
44 A44 4 4 4 12 3 3 2 3 11 
45 A45 4 4 4 12 5 4 4 4 17 
46 A46 3 3 3 9 3 3 3 4 13 
47 A47 3 4 3 10 4 4 4 4 16 
48 A48 4 4 4 12 4 4 4 3 15 
49 A49 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
50 A50 3 4 3 10 3 4 3 3 13 
51 A51 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
52 A52 3 3 2 8 3 3 2 3 11 
53 A53 4 4 4 12 4 5 4 4 17 
54 A54 3 4 3 10 3 4 3 3 13 
55 A55 3 3 3 9 3 3 3 4 13 
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Lampiran 6 
Hasil Uji Validitas 
Uji Validitas Kecerdasan Emosional 
Correlations 
 KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 
Kecerdasan 
Emosional 
KE1 Pearson 
Correlation 
1 ,630
**
 ,696
**
 ,616
**
 ,512
**
 ,861
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 55 
KE2 Pearson 
Correlation 
,630
**
 1 ,681
**
 ,460
**
 ,281
*
 ,764
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,038 ,000 
N 55 55 55 55 55 55 
KE3 Pearson 
Correlation 
,696
**
 ,681
**
 1 ,672
**
 ,467
**
 ,881
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 55 
KE4 Pearson 
Correlation 
,616
**
 ,460
**
 ,672
**
 1 ,696
**
 ,839
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 55 
KE5 Pearson 
Correlation 
,512
**
 ,281
*
 ,467
**
 ,696
**
 1 ,704
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,038 ,000 ,000  ,000 
N 55 55 55 55 55 55 
Kecerdasan 
Emosional 
Pearson 
Correlation 
,861
**
 ,764
**
 ,881
**
 ,839
**
 ,704
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 55 55 55 55 55 55 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Komitmen Afektif 
Correlations 
 KA1 KA2 KA3 KA4 Komitmen Afektik 
KA1 Pearson 
Correlation 
1 ,590
**
 ,718
**
 ,303
*
 ,830
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,025 ,000 
N 55 55 55 55 55 
KA2 Pearson 
Correlation 
,590
**
 1 ,522
**
 ,331
*
 ,763
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,013 ,000 
N 55 55 55 55 55 
KA3 Pearson 
Correlation 
,718
**
 ,522
**
 1 ,445
**
 ,869
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,001 ,000 
N 55 55 55 55 55 
KA4 Pearson 
Correlation 
,303
*
 ,331
*
 ,445
**
 1 ,671
**
 
Sig. (2-tailed) ,025 ,013 ,001  ,000 
N 55 55 55 55 55 
Komitmen 
Afektik 
Pearson 
Correlation 
,830
**
 ,763
**
 ,869
**
 ,671
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 55 55 55 55 55 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Kepuasan Kerja 
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 
Kepuasan 
Kerja 
KK1 Pearson Correlation 1 ,784
**
 ,788
**
 ,938
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 55 55 55 55 
KK2 Pearson Correlation ,784
**
 1 ,675
**
 ,884
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 55 55 55 55 
KK3 Pearson Correlation ,788
**
 ,675
**
 1 ,914
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 55 55 55 55 
Kepuasan Kerja Pearson Correlation ,938
**
 ,884
**
 ,914
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 55 55 55 55 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Correlations 
 K1 K2 K3 K4 Kinerja 
K1 Pearson Correlation 1 ,630
**
 ,696
**
 ,616
**
 ,871
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 
K2 Pearson Correlation ,630
**
 1 ,681
**
 ,460
**
 ,815
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 
K3 Pearson Correlation ,696
**
 ,681
**
 1 ,672
**
 ,905
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 55 55 55 55 55 
K4 Pearson Correlation ,616
**
 ,460
**
 ,672
**
 1 ,801
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 55 55 55 55 55 
Kinerja Pearson Correlation ,871
**
 ,815
**
 ,905
**
 ,801
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 55 55 55 55 55 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 7 
Uji reliabilitas  
 
Uji reabilitas Kecerdasan Emosional 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 55 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 55 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,809 6 
 
Uji reabilitas Komitmen Afektif 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 55 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 55 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,810 5 
 
Uji reabilitas Kepuasan Kerja 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 55 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 55 100,0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,865 4 
 
Uji reabilitas Kinerja Karyawan 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 55 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 55 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,829 5 
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Lampiran 8 
Hasil uji asumsi klasik 
 
Uji normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardi
zed 
Residual 
N 55 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation .38101958 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .066 
Positive .066 
Negative -.055 
Kolmogorov-Smirnov Z .488 
Asymp. Sig. (2-tailed) .971 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji Multikolonieritas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) -1,226 ,432  -2,842 ,006   
Kecerdasan 
Emosional 
,847 ,032 ,979 26,270 ,000 ,370 2,702 
Komitmen Afektik -,028 ,045 -,023 -,619 ,538 ,372 2,688 
Kepuasan Kerja ,078 ,031 ,062 2,496 ,016 ,830 1,205 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 ,987
a
 ,974 ,972 ,3723 2,107 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Afektik, Kecerdasan Emosional 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) ,278 ,259  1,072 ,289   
Kecerdasan 
Emosional 
-,018 ,019 -,209 -,915 ,365 ,370 2,702 
Komitmen Afektik ,015 ,027 ,125 ,551 ,584 ,372 2,688 
Kepuasan Kerja ,011 ,019 ,086 ,562 ,577 ,830 1,205 
a. Dependent Variable: RES2 
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Lampiran 9 
Hasil Uji Model 
 
Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 ,987
a
 ,974 ,972 ,3723 2,107 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Afektik, Kecerdasan Emosional 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 
Uji F 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 262,677 3 87,559 631,759 ,000
b
 
Residual 7,068 51 ,139   
Total 269,745 54    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Afektik, Kecerdasan Emosional 
 
Uji t  
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) -1,226 ,432  -2,842 ,006   
Kecerdasan 
Emosional 
,847 ,032 ,979 26,270 ,000 ,370 2,702 
Komitmen Afektik -,028 ,045 -,023 -,619 ,538 ,372 2,688 
Kepuasan Kerja ,078 ,031 ,062 2,496 ,016 ,830 1,205 
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a. Dependent Variable: Kinerja 
Lampiran 10 
Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
 
A. DATA PRIBADI 
Nama      : Nuzulia Ariyana 
Jenis Kelamin   : Perempuan 
Tempat/Tanggal Lahir : Boyolali, 17 Febuari 1995 
Alamat  : Karangasem Rt 28/08, Sempu, Andong,                                    
Boyolali 
Telepon     : 085786988522 
Email    : nuzhulia953@gmail.com 
Agama    : Islam  
 
B. PENDIDIKAN 
2001 - 2007   SDN Karangasem 
2007 - 2010   SMPN 1 Andong 
2010 - 2013   SMAN 1 Simo 
2014 - 2018   IAIN Surakarta 
 
 
 
